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< Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local Chota —
2023 >

RESUMEN

La investigacion abordd la problematica de la baja motivacion en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Chota durante el afio 2023, caracterizada por rotacion
constante de personal, altos niveles de ausentismo y dificultades en el cumplimiento de
objetivos. El objetivo general fue determinar la relacion de la motivacion con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota 2023. La
metodologia utilizada es de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional y disefio no
experimental de corte transversal, con poblacién y muestra de 82 trabajadores administrativos
de la UGEL Chota. Para la recoleccion de datos se aplico la encuesta validada y los datos
obtenidos fueron analizados en el software estadistico SPSS v.26. Los resultados indican
correlacion positiva alta y significativa entre la motivacion general y el desempefio laboral
(Rho de Spearman = 0.830, p = 0.000), validando la hipétesis de que, mayor nivel de
motivacion se asocia con el mejor desempefio. Especificamente, se encontré correlacion
moderada entre la motivacion intrinseca y el desempefio (Rho de Spearman = 0.626, p = 0.000),
indicando que los empleados con mayor satisfaccion personal rinden mejor. Asimismo, la
motivacion extrinseca mostro correlacién moderada y significativa con el desempefio (Rho de
Spearman = 0.630, p = 0.000), sugiriendo que factores externos como el reconocimiento y la
remuneracién mejoran el rendimiento laboral. En conclusion, la motivacion se relaciona
positivamente con el desemperfio laboral de los trabajadores de la UGEL Chota, tanto en su

dimensién intrinseca como extrinseca.

Palabras clave: motivacion intrinseca, motivacion extrinseca, rendimiento laboral,

comportamiento, productividad.

<Diaz Oblitas, Marileyla>
<Pérez Oblitas, Jeiner Yoel > Pag. 14



< Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local Chota —
2023 >

ABSTRACT

The research addressed the problem of low motivation in the workers of the Unidad de
Gestion Educativa Local Chota during the year 2023, characterized by constant staff turnover,
high levels of absenteeism and difficulties in meeting objectives. The general objective was to
determine the relationship between motivation and labor performance of workers in the Unidad
de Gestion Educativa Local Chota 2023. The methodology used was a quantitative approach,
basic type, correlational level and non-experimental cross-sectional design, with a population
and sample of 82 administrative workers of the UGEL Chota. The validated survey was applied
for data collection and the data obtained were analyzed in the SPSS v.26 statistical software.
The results indicate a high and significant positive correlation between general motivation and
work performance (Spearman's Rho = 0.830, p = 0.000), validating the hypothesis that a higher
level of motivation is associated with better performance. Specifically, a moderate correlation
was found between intrinsic motivation and performance (Spearman's Rho = 0.626, p = 0.000),
indicating that employees with higher personal satisfaction perform better. Likewise, extrinsic
motivation showed moderate and significant correlation with performance (Spearman's Rho =
0.630, p = 0.000), suggesting that external factors such as recognition and remuneration
improve job performance. In conclusion, motivation is positively related to job performance of

UGEL Chota workers, both in its intrinsic and extrinsic dimensions.

Key words: intrinsic motivation, extrinsic motivation, job performance, behavior, productivity
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CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1.  Descripcion del problema

Durante los ultimos diez afios (2014 — 2024), la relacion entre la motivacién laboral
y el desempefio ha cobrado especial relevancia, especialmente en el ambito de la
administracion publica. Adinew (2024) ha evidenciado que la fuerza laboral motivada es
esencial para mejorar la productividad y eficiencia de las organizaciones, en particular en
contextos publicos y educativos, donde la satisfaccion laboral impacta directamente en la
calidad del servicio. La Organizacion Internacional del Trabajo ([OIT], 2023) ha estimado
que, la tasa de ocupacién laboral en el afio 2023 se ha incrementado a 58.2%, reduciendo
la tasa de desocupacion a 6.5%, lo que, significa que, existen mayores oportunidades de
trabajo, siendo estas oportunidades mayores en el sector publico, de acuerdo a Krachler et
al. (2024), sin embargo, dichos autores también estiman que, que cerca del 60% de los
trabajadores del sector publico experimentan problemas de motivacion vinculados a
factores de infraestructura, condiciones de empleo y oportunidades de crecimiento, lo cual
afecta de manera significativa su desempefio.

En Ameérica Latina, la situacion laboral en instituciones publicas refleja la
problematica estructural que incluye la escasez de recursos, la carga administrativa y, en
muchos casos, la inestabilidad laboral, elementos que influyen negativamente en la
motivacién y el rendimiento del personal (Silva, 2024). De acuerdo con el Banco Mundial
([BM], 2021), los sistemas educativos presentan dificultades para retener talento motivado
en las unidades de gestion educativa, debido a factores como bajos salarios, limitadas
oportunidades de desarrollo y escasa inversion en formacién continua, lo que ha generado
desercidn en personal administrativo, docentes y alumnos, siendo asi, argumenta que, “a

futuro, la enorme pérdida de educacion, capital humano y productividad se podria traducir
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en la caida de ingresos agregados a nivel regional de 1.7 billones de dolares, o
aproximadamente 10% del calculo base”.

En Peru, el panorama no es diferente, ya que el contexto laboral se enfrenta
limitaciones para la generacion de empleo formal, la falta de crecimiento conllevé a la
pérdida de 156,718 puestos de trabajo durante el afio 2023, sin embargo, el sector de la
administracion publica ha generado 231,775 puestos de empleo, ademas de ser el segundo
sector con el salario promedio mas alto que asciende a 3,050 soles de acuerdo a la Sociedad
de Comercio Exterior del Pert ([COMEXPERU], 2023). Sin embargo, a pesar de ello, los
trabajadores en el sistema publico enfrentan desafios estructurales y socioeconémicos que
limitan la efectividad del personal en la realizacion de sus funciones. Cruz (2023) ha
reportado que el personal de las “Unidades de Gestién Educativa Local” (UGELES)
experimentan altos niveles de insatisfaccion laboral, motivados en gran medida por las
condiciones contractuales y el limitado acceso a programas de desarrollo profesional.

En Cajamarca, la situacion se agrava por la falta de inversion en infraestructura y
capacitacion, lo que coloca a la regién entre las mas rezagadas en términos de calidad
educativa y condiciones laborales (Contraloria General de la Republica [CGR], 2022). De
acuerdo a COMEXPERU (2023) la tasa de participacion laboral en Cajamarca se redujo de
78.7% en el afio 2022 a 73.8% durante el afio 2023, por lo que, se ha considerado una de
las regiones con menor numero de personas que estan trabajando o buscando empleo,
siendo asi, la tasa de desempleo aumento de 2.3% en el afio 2022 a 4.1% en el afio 2023,
ademas es la region con uno de los salarios promedio mas bajo, siendo 1,149 soles
mensuales, no obstante los empleos destinados a la administracién publica presentan el
salario mas elevado en esta region con 2,479 soles, aungue ello, no se acompafia con la
competitividad laboral, ya que el rendimiento es de apenas el 45.6% en la region.

Segun Tapia y Vasquez (2024) en la provincia de Chota la mayoria de empleados
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del sector publico ha reportado desmotivacion y bajos niveles de compromiso en sus
funciones. Estos datos reflejan la realidad de las Unidades de Gestion Educativa Local,
donde la falta de recursos y las cargas de trabajo excesivas son factores que contribuyen al
desempefio suboptimo en las labores administrativas y de apoyo a la educacion (Cruz,
2024).

De forma especifica, en la UGEL Chota, la problematica se manifiesta en la
constante rotacion de personal, altas tasas de ausentismo y bajos niveles de cumplimiento
en los objetivos de desempefio establecidos durante el afio 2023. Esta UGEL, que
administra recursos y coordina la gestion educativa en la provincia esta caracterizada por
limitaciones econdmicas y geogréaficas, enfrentando serias dificultades para motivar a su
personal. De acuerdo con el informe interno realizado en 2023 (detallado en el anexo 4),
los trabajadores de la UGEL Chota expresan insatisfaccion con las condiciones laborales,
el limitado reconocimiento institucional y las escasas oportunidades de crecimiento
profesional. Estos elementos, en conjunto, repercuten negativamente en el clima laboral y
en la capacidad de la UGEL para mejorar la gestion educativa en la provincia.

La presencia de la fuerza laboral desmotivada en la UGEL Chota tiene
implicaciones significativas, no solo para la calidad del servicio que se brinda a las
instituciones educativas locales, sino también para el desarrollo integral de la provincia. La
desmotivacién y el bajo desempefio generan un circulo vicioso que limita la capacidad de
la UGEL para cumplir sus objetivos estratégicos, afectando directamente a los docentes,
estudiantes y, en dltima instancia, a la comunidad educativa en su conjunto. Layek y
Koodamara (2024) sefialan que la falta de motivacion laboral en instituciones educativas
puede llevar a la reduccién en la eficiencia operativa y a un menor nivel de innovacion en
los procesos de gestion, lo que a su vez limita el impacto positivo que estas instituciones

podrian tener en sus comunidades.
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En este contexto, resulta fundamental realizar el analisis profundo y detallado de
los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion que afectan el desemperio laboral de
los trabajadores de la UGEL Chota, identificando tanto las causas de esta situacion como
sus consecuencias a mediano y largo plazo. Esta investigacion tiene el potencial de aportar
informacidn valiosa para que las autoridades competentes puedan formular politicas que
mejoren el ambiente laboral y optimicen los procesos de gestion educativa local.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Pregunta General
¢Como se relaciona la motivacion con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Unidad de Gestidén Educativa Local Chota 2023?
1.2.2. Preguntas Especificas
— ¢Cbmo se relaciona la motivacion intrinseca con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota 2023?
— ¢Cbmo se relaciona la motivacion extrinseca con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local Chota 2023?
1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacién de la motivacion con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local Chota 2023.
1.3.2. Objetivos Especificos
— Determinar la relacion de la motivacién intrinseca con el desempefio laboral de
los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota 2023.
— Determinar la relacion de la motivacion extrinseca con el desemperio laboral de

los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota 2023.
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1.4.  Hipotesis
1.4.1. Hipotesis general
Hi: La motivacion se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota
2023.
Ho: La motivacion no se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota
2023.
1.4.2. Hipotesis especificas
La motivacion intrinseca se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral.
La motivacion extrinseca se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral.
1.5.  Justificacion
La investigacion tedricamente busca contribuir a la administracion publica,
especialmente en la UGEL Chota, mediante el analisis de la relacién entre motivacion y
desempefio laboral. Dado su impacto en la productividad y el logro de objetivos
organizacionales, este tema ha despertado creciente interés, y aunque estudios previos
(Anggraini, 2024) destacan la importancia de la motivacion en el éxito organizacional y
la mejora educativa, la evidencia era limitada, por ello, este estudio ha contribuido a
enriquecer el conocimiento en este campo, abordando la comprensién de como la
motivacion se relaciona con el desempefio dentro de la UGEL Chota.
Desde la perspectiva préactica, la investigacion ofrece la oportunidad para que las
autoridades competentes puedan identificar estrategias concretas que permitan mejorar

la calidad del ambiente laboral en la UGEL Chota, lo cual es critico para alcanzar los

<Diaz Oblitas, Marileyla>
<Pérez Oblitas, Jeiner Yoel > Pag. 20



< Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local Chota —
2023 >

objetivos institucionales y optimizar el desempefio de los empleados. La identificacion
del nivel de motivacion intrinseca y extrinseca y su relacion con el desempefio ha
permitido formular recomendaciones que, al ser implementadas, pueden contribuir a
resolver problemas especificos de gestion en la UGEL, tales como el ausentismo, la baja
productividad y la limitada retencién de talento.

La trascendencia de este estudio radica en su valor para la UGEL Chota , debido
a que ha permitido visualizar como los niveles de motivacion y desempefio de los
trabajadores pueden afectar no solo la eficacia organizacional, sino también la
competitividad de la organizacion. Si la UGEL implementa mejoras basadas en los
resultados del estudio, se podria generar un impacto positivo a nivel comunitario,
contribuyendo al desarrollo socioeducativo en la provincia de Chota.

Desde el ambito académico, esta investigacion aporta al conocimiento sobre la
relacion entre motivacion y desempefio en el sector publico educativo. La generacion de
nuevos datos y andlisis sobre este tema proporciona un recurso importante para
estudiantes, investigadores y profesionales en los campos de administracion, educacion
y recursos humanos, quienes podran emplear los hallazgos para profundizar en estudios
futuros o desarrollar intervenciones efectivas en sus entornos laborales. Ademas, para los
investigadores, este estudio no solo contribuye a la obtencion del titulo profesional de
Contador(a), sino que también ofrece base sélida para el desarrollo de futuras lineas de
investigacion que puedan mejorar la comprensién de las dimensiones motivacionales en

instituciones pablicas educativas en contextos locales.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.

Antecedentes del problema

Anggraini (2024) en Indonesia, tuvo como objetivo determinar la influencia de
la motivacion laboral en el desempefio de los empleados en PT XYZ Central Jakarta.
Los resultados de esta investigacion muestran que el entorno de trabajo tiene efecto
significativo en el desempefio de los empleados. La motivacion laboral tiene relacion
positiva directa en el desempefio de los empleados, el valor del coeficiente de
correlacion es 0.823, lo que significa que la motivacion intrinseca y extrinseca tienen
nivel extremo de relacion con el desempefio laboral. EI método utilizado fue
cuantitativo, donde se utilizd el muestreo saturado y la muestra obtenida fue 75
encuestados, a los que se les aplico cuestionarios escala Likert, y para el anélisis de
datos se utilizo el programa estadistico SPSS v.26.

Ramadan et al. (2024) en Indonesia, tuvieron como objetivo determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados mediados por la
satisfaccién laboral y su compromiso de trabajo. Obtuvieron como resultados que la
motivacion tiene efecto positivo tanto en el rendimiento laboral como en la satisfaccion,
con coeficientes de correlacién Rho de Pearson de 0.236 y 0.739, respectivamente,
mientras que el compromiso no muestra impacto significativo sobre la motivacion vy el
desempefio laboral, con coeficiente de 0.010. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo nivel explicativo con muestra de 150 empleados de la empresa minorista
en Kediri. Los datos fueron recopilados mediante encuestas utilizando escalas Likert, y
analizados a través del modelo de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados

parciales (SEM-PLYS).
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Aunque el contexto y la mediacion de variables varian con la presente
investigacion, el antecedente refuerza la importancia de la motivacion en el desempefio,
lo que es coherente con los hallazgos en la UGEL Chota.

Fang (2024) en China, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion, la satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados en el sector de
telecomunicaciones en Beijing. Los resultados indican que los empleados motivados y
satisfechos tienden a mostrar mejor rendimiento en el trabajo, con coeficiente de
correlacion de 0.80. Ademas, el estudio destaca la importancia de factores motivacién
extrinseca como el disefio del puesto y el reconocimiento, pero también factores de
motivacion intrinseca como las relaciones interpersonales. Para la metodologia, se
empled el enfoque mixto, combinando encuestas cuantitativas y entrevistas cualitativas
en la muestra de 100 empleados de diversas compafiias de telecomunicaciones en
Beijing, cuyos datos fueron analizados mediante métodos estadisticos y cualitativos.

Este estudio profundiza en cémo la motivacion y la satisfaccion laboral pueden
potenciar el rendimiento, confirmando la importancia de estos factores en cualquier
sector. Ademas, respalda la necesidad de analizar la motivacion tanto intrinseca como
extrinseca, ya que su diferenciacion puede aportar datos especificos sobre como
mejorar el desempefio en el contexto educativo.

Guido-Jara et al. (2024) en Ancash, tuvieron como objetivo analizar la relacion
entre la motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores en el area de
administracién de la UGEL Huarmey. Los resultados del estudio revelaron la relacién
positiva moderada entre la motivaciéon y el desempefio laboral, con coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.812, lo que indica que la mayor motivacién esta
asociada al mejor rendimiento laboral en los trabajadores de la UGEL Huarmey. Para

la metodologia, utilizaron el disefio descriptivo no experimental de enfoque
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cuantitativo, siendo su muestra 'y poblacion 20 colaboradores del area de administracion
de la UGEL Huarmey, a quienes aplicaron la técnica de la encuesta con el instrumento
cuestionario y los datos fueron procesados estadisticamente en el programa SPSS.

Este estudio aporta evidencia relevante sobre la importancia de la motivacion
en el rendimiento laboral, especialmente en el sector educativo.

Culqui (2024) en Chiclayo, tuvo como objetivo determinar la relacién entre la
motivacion laboral y el desemperfio de los trabajadores en la UGEL de Chiclayo. Los
resultados mostraron la relacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral,
con coeficiente de correlacion de 0.908 y valor p de 0.000 en el andlisis Chi-cuadrado,
indicando que la mayor motivacion se asocia con el mejor desempefio laboral.
Asimismo, entre las dimensiones de la variable independiente (Institucién, Grupo y
Personas), se obtuvo la correlacion positiva significativa. Para la metodologia, se aplico
el disefio cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional con muestra de 100 empleados,
a los que se les aplico encuestas con escala Likert, procesando los datos en el programa
SPSS.

Este estudio resalta como la motivacién influye directamente en el desempefio
de los empleados en el sector educativo, y como se puede ver afectado por factores
externos propios de la institucion o internos debido al grupo de personas.

Bolafios (2023) en Tingo Maria, tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral del personal investigador del “Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana” (IIAP). Los resultados mostraron la
correlacion positiva significativa pero baja entre la motivacion y el desempefio laboral,
con coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.311. El 52% del personal presenta
nivel de motivacion medio, asi mismo la motivacion intrinseca es alta en el 62% del

personal investigador y la motivacion extrinseca es media en el 58% de los trabajadores,
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por lo que, el estudio reveld que tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca
también influyen directamente en el nivel de rendimiento de los investigadores, con
coeficientes de correlacion Rho de Spearman de 0.244 y 0.267, respectivamente, siendo
la correlacion positiva significativa y baja. Para la metodologia, utilizd el disefio
cuantitativo de tipo correlacional, y los datos se recolectaron mediante cuestionarios
aplicados a la muestra de 50 trabajadores del grupo “investigador” de la IIAP, para
luego tabular los datos en Ms Excel y procesarlos en el programa estadistico SPSS v.25.

Este estudio apoya la relevancia de la motivacion como factor clave en el
rendimiento de los empleados en el contexto educativo y cientifico. La evidencia
obtenida refuerza la importancia de promover tanto la motivacion intrinseca como la
extrinseca para mejorar el desempefio en organizaciones publicas.

Pari (2023) en Arequipa, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la
UGEL Sur. Obtuvo como resultados que el aumento en la motivacion esta asociado con
el incremento en la satisfaccion y rendimiento laboral, alcanzando coeficientes de
correlacion de Pearson de 0.512 y 0.695, respectivamente. La metodologia empleada
fue descriptiva y correlacional con disefio no experimental, utilizé la técnica de
encuesta con cuestionarios aplicados a la muestra de 47 colaboradores de la UGEL Sur,
procesando los datos en el programa estadistico SPSS v.24.

Este estudio resalta como los diferentes factores de motivacion pueden influir
en la satisfaccion laboral, elemento clave que también afecta el rendimiento laboral.

Escobedo (2021) en Amazonas, tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral en trabajadores de instituciones educativas de la
UGEL Bongara. Los resultados revelaron la correlacion altamente significativa entre

motivacion y desempefio laboral, con coeficiente de correlacién Rho de Spearman de
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0.372, asi mismo, el coeficiente de correlacion entre el desempefio laboral y los factores
motivacionales determinantes facilitadores es de 0.476, indicando la correlacion
positiva moderada entre las dimensiones. La metodologia aplicada fue de tipo
descriptivo-correlacional, con disefio no experimental y transversal, siendo la muestra
66 trabajadores de las 1I.EE de la UGEL Bongar, evaluados mediante la “Escala de
Motivacion Laboral” (ML) y la “Escala de Desempefio Laboral”, adaptadas para el
contexto educativo, asi mismo, los datos se procesaron en el programa SPSS v.24.

Este estudio destaca como los factores motivacionales inciden en el desempefio
laboral de los trabajadores en instituciones educativas, por tanto, se relaciona con la
dimension intrinseca de la motivacion laboral.

Cruz (2024) en Jaén, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL Jaén. Los
resultados del estudio indican la correlacion positiva significativa entre la motivacion
y el desempefio laboral, con coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.714 y
significancia de 0.000, lo cual confirma la relacion fuerte entre ambas variables.
Adicionalmente, el 51% de los encuestados perciben alto nivel de motivacion laboral,
mientras que el 60% reporta alto nivel de desempefio en sus funciones, siendo la
correlacion entre la motivacién extrinseca y el desempefio laboral 0.979, correlacion
positiva muy fuerte, mientras que, la correlacién entre la motivacion intrinseca y el
desempefio laboral es de 0.519, correlacion positiva moderada. La metodologia
aplicada fue de tipo basica, con enfoque cuantitativo y alcance correlacional, utilizando
disefio no experimental, aplicé cuestionarios escala Likert a 78 colaboradores

administrativos en la UGEL Jaén, para procesar los datos recolectados en SPSS v.24.
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Este estudio ofrece evidencia de que la motivacion es factor clave para mejorar
el rendimiento en el d&mbito educativo, resaltando la importancia de implementar
estrategias motivacionales efectivas.

Rivera (2023) en Jaén, tuvo como objetivo analizar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Colasay. Los resultados indican correlacion positiva significativa baja entre la
motivacion y el desempefio laboral con coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall de
0.104. Observo que tanto la motivacién intrinseca como la extrinseca contribuyen de
manera relevante al rendimiento laboral, siendo el coeficiente de correlacion Tau-b de
Kendall 0.116 y 0.132, respectivamente, por tanto, en ambos casos la correlacion es
positiva significativa, pero baja. La metodologia empleada fue cuantitativa, de tipo
correlacional, con disefio no experimental y transversal. Tuvo como muestra a 68
empleados municipales, a quienes les aplico cuestionarios para medir los niveles de
motivacion y desemperfio, procesando los datos en el programa SPSS.

Este estudio es relevante para mi investigacion ya que confirma el valor de la
motivacion como factor esencial para mejorar el desempefio en entidades publicas.

Calderdn (2023) en Cajamarca, tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral en los servidores publicos de la Unidad Ejecutora
de Salud. Determind correlacion significativa, positiva y buena entre la motivacion y el
desempefio laboral, con valor de correlacion de Pearson de 0.712 y significancia
estadistica de p < 0.001, por tanto, un aumento en la motivacion de los servidores se
asocia con la mejora en su desempefio. Para la metodologia, utilizd el disefio no
experimental, de tipo correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo compuesta

por 52 servidores publicos de la unidad de salud en Cajamarca, a quienes se les
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aplicaron cuestionarios para evaluar los niveles de motivacion y desempefio,
procesando los datos en el programa SPSS.

Este estudio aporta evidencia sobre la importancia de la motivacion en el sector
publico en el area de la salud, permitiendo su comparacion con la correlacién de estas
variables en otra area del sector publico, el area de educacion.

Cabrera (2023) en Cajamarca, tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del area de negocios de
entidades financieras. Los resultados muestran correlacion positiva significativa entre
la motivacion y el desemperio laboral con coeficiente de correlacién Rho de Spearman
de 0.293, lo que sugiere que mayor motivacion conduce a mejor rendimiento en el
ambito financiero. Ademas, evidencié que tanto la motivacién intrinseca como la
extrinseca contribuyen significativamente al desempefio de los empleados, obteniendo
coeficientes de correlacion para indicadores extrinsecos como reconocimiento y salario
de 0.288 y 0.381; mientras que, para indicadores intrinsecos como logro, crecimiento,
responsabilidad y cultura obtuvo coeficientes de correlacién de 0.334, 0.361, 0.417 y
0.358, respectivamente. La metodologia fue de tipo correlacional y aplico el disefio no
experimental, aplicando cuestionarios escala Likert como instrumento de recoleccion
de datos en la muestra de 54 empleados del area de negocios de las entidades financieras
Credinka, CrediScotia, Confianza, Efectiva y Progreso, cuyos datos fueron procesados
en el programa SPSS v.24.

Este estudio respalda la importancia de la motivacion en el rendimiento laboral
en el sector privado y publico, aportando evidencia que puede aplicarse al contexto

educativo.
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2.2.

Bases tedricas cientificas
2.1.1. Motivacion laboral

Segun Ramirez (2019), lo define como el desarrollo psicol6gico importante en
la conducta humana, y con el medio, solo se puede observar a través del
comportamiento humano. Estos son los procesos que afectan la moral, la direccion y la
sostenibilidad de los esfuerzos que realiza la persona para lograr las metas que se
proponga.

De acuerdo a Pefia y Villon (2017) la motivacion laboral se refiere al deseo o
voluntad que tiene el individuo para esforzarse en su trabajo. Este concepto es
fundamental en el ambito organizacional, ya que influye directamente en el desempefio,
la productividad y la satisfaccion de los empleados.

La motivacion laboral es el conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan
al empleado a realizar sus tareas con dedicacion y alcanzar los objetivos
organizacionales (Puma, 2020).

A. Teorias relacionadas a la motivacion laboral

i Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Maslow (1943) propuso la piramide de necesidades que va desde las mas
basicas, como las fisioldgicas, hasta las de autorrealizacion. En el contexto
laboral, esta teoria sugiere que los trabajadores necesitan satisfacer estos niveles

progresivamente para alcanzar la motivacion plena (Cardenas, 2017).

ii. Teoria de la autodeterminacion (SDT)

Esta teoria, desarrollada por Deci y Ryan (1985), citado por Ryan y Deci

(2000) establece que la motivacion humana tiene componentes intrinsecos y

extrinsecos. Los trabajadores se sienten motivados cuando perciben autonomia,

competencia y relaciones sociales en el entorno laboral.
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iii. Teoria de la expectativa de Vroom

Segun Vroom (1964) citado por Franklin y Krieger (2011), la
motivacion se genera en funcion de las expectativas del trabajador sobre el
resultado de sus esfuerzos y la recompensa esperada. Los empleados estaran
mas motivados si creen que sus esfuerzos los llevaran a resultados deseados y
recompensas valiosas.

Cuando siente que sus esfuerzos conducen a una buena evaluacion de su
desempefio, se siente motivado para comprometerse a el nivel superior. Las
buenas calificaciones conducen a recompensas, bonificaciones, aumentos o
promociones. Recompensas que ayudan a los empleados a alcanzar sus metas
personales (Pacheco, 2014).

B. Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se puede considerar como el impulso que
conlleva a realizar la actividad porque nos gusta ademas nos satisface hacerla.
La motivacion intrinseca no se sustenta en premios y recompensas por haber
logrado metas, mas bien la mejor recompensa se da por la ejecucion de la misma
actividad. A diferencia de las motivaciones externas, que se basan
principalmente en recompensas por lograr algo, las motivaciones internas
provienen de las personas por sus intereses, gustos o estilos de vida. Se compara
a la motivacion intrinseca con el desarrollo del pasatiempo. La gente no practica
sus pasatiempos por conseguir algo, mas bien porque les encanta y eso les
motiva a hacerlo (Choque, 2019).

Segun Deci y Ryan (2000) la motivacion intrinseca se refiere al impulso
que lleva a una persona a realizar la actividad por el placer y la satisfaccion que

esta le proporciona, en lugar de por recompensas externas. Este tipo de
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motivacion esta relacionada con el interés personal, la satisfaccion laboral y el
logro de objetivos personales. La motivacion intrinseca es fundamental en
contextos laborales y educativos, ya que fomenta el compromiso méas profundo
y duradero con las tareas y actividades.

La motivacion intrinseca es la tendencia de un individuo a participar en
actividades por el placer y la satisfaccion derivados de la actividad misma, sin
necesidad de recompensas externas (Aguilar et al., 2016).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es la actitud positiva que un empleado tiene hacia
su trabajo, influenciada por factores como el ambiente de trabajo, la relacién
con sus compafieros y la percepcion de equidad y reconocimiento (Hannoun,
2011).

La satisfaccion laboral se refiere al grado en que los empleados se
sienten contentos y realizados en su trabajo. Este estado emocional puede influir
en la productividad, el compromiso y la retencion de talento dentro de la
organizacion. Los factores que afectan la satisfaccion laboral incluyen el
ambiente de trabajo, las relaciones con colegas y supervisores, el
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional (Caballero, 2002).

Interés

El interés se refiere a la atencion, curiosidad o deseo que una persona
siente hacia un objeto, actividad o tema especifico. Este fendmeno psicolégico
puede influir en el aprendizaje, la toma de decisiones y el comportamiento

general de los individuos (Carrillo et al., 2009).
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Interés Intrinseco:

Surge de la satisfaccion personal que se obtiene al realizar la actividad.
Por ejemplo, una persona puede sentirse interesada en aprender a tocar un
instrumento musical simplemente por el placer que le brinda (Zarate, 2006).

Interés Extrinseco:

Esta motivado por factores externos, como recompensas o
reconocimiento. Un estudiante puede estudiar arduamente para obtener buenas
calificaciones o premios (Soriano, 2001).

Objetivos personales

Los objetivos personales son metas que una persona se establece para si
misma, que pueden abarcar diversas areas de la vida, como el desarrollo
profesional, la salud, las relaciones interpersonales y el crecimiento personal.
Estos objetivos son fundamentales para proporcionar direccion y motivacion, y
su formulacién adecuada puede tener un impacto significativo en el bienestar
general (Sanchez, 2016).

C. Motivacion extrinseca

Zurita y Walle (2019) argumentan que, la motivacion extrinseca es el
impulso para realizar una actividad con el fin de obtener recompensa externa,
como reconocimiento, dinero o beneficios adicionales.

La motivacion extrinseca se basa en factores externos, como
recompensas, incentivos econémicos y reconocimientos, en lugar de en la
satisfaccion personal que se deriva de realizar la actividad. Este tipo de
motivacién es crucial en entornos laborales y educativos, donde diversas

estrategias pueden influir en el compromiso y el rendimiento de los individuos.
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Se refiere a la realizacion de la actividad con el fin de obtener
recompensas externas o evitar castigos. Esto incluye incentivos como salarios,
beneficios, reconocimiento o promociones. La motivacion extrinseca puede ser
efectiva para impulsar el rendimiento en el corto plazo, pero no siempre fomenta
el compromiso duradero con las tareas (Llanga et al., 2019)

Incentivos econdmicos

Formas mas comunes de motivacion extrinseca. Estos pueden incluir
bonificaciones, aumentos salariales y otros beneficios financieros que se ofrecen
a los empleados para fomentar mayor rendimiento. La investigacion ha
demostrado que los incentivos econdémicos pueden aumentar la motivacion y el
compromiso de los empleados, aunque su efectividad puede variar segun el
contexto y la naturaleza del trabajo (Melgar, 2024).

Capacitacion

La capacitacion se define como el proceso mediante el cual la
organizacion proporciona conocimientos y habilidades a sus empleados para
mejorar su rendimiento en el trabajo y adaptarse a los cambios en las demandas
del puesto (Noe et al., 2017)

La capacitacion también puede actuar como incentivo extrinseco. Al
proporcionar oportunidades de desarrollo profesional y formacién, las
organizaciones no solo mejoran las habilidades de sus empleados, sino que
también les ofrecen la razon externa para comprometerse con su trabajo. La
capacitacion puede ser vista como la inversion en el futuro del empleado, lo que
a su vez puede aumentar su lealtad y motivacion hacia la empresa (Cristancho,

2023).
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Ambiente laboral

Un ambiente laboral se refiere al conjunto de condiciones fisicas,
psicoldgicas y sociales en las que los empleados realizan sus tareas diarias. Este
concepto abarca diversos factores que pueden influir en la satisfaccion,
productividad y bienestar de los trabajadores (Acosta, 2006).

Reconocimientos

Los reconocimientos son otra forma poderosa de motivacion extrinseca.
Este puede incluir elogios publicos, premios o menciones especiales que
destacan el esfuerzo y los logros de los empleados. El reconocimiento no solo
valida el trabajo realizado, sino que también crea sentido de pertenenciay valor
dentro de la organizacién. La retroalimentacion positiva puede aumentar la
participacion activa y el compromiso de los empleados (Méndez, 2021).

2.1.2. Desempefio laboral

Se refiere a la ejecucion de tareas y responsabilidades por parte de un
individuo dentro de una organizacién, estando directamente relacionado con uno
0 mas roles especificos en la empresa; esta actuacion es dinamica y contextual,
ya que varia segun los estandares individuales, el nivel educativo y diversos
factores externos, como los sistemas de incentivos y la motivacién para asumir
un determinado rol; en este sentido, el desempefio en el trabajo depende no solo
de las competencias y actitudes del empleado, sino también de su percepcién y
valoracion de las tareas asignadas, asi como del entorno organizacional
(Chiavenato, 2011).

En el desempefio laboral, los empleados se benefician de las actividades
realizadas, como sistemas, conocimientos, habilidades, experiencias,

motivaciones, caracteristicas fisicas, personales y valores; que aportan al logro
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de los resultados esperados, en relacion con los requisitos técnicos, de
produccién y de servicio de la empresa (Reategui, 2016).

Gonzélez y Vilchez (2021) argumentan que el desemperfio laboral se
refiere a la eficacia con la que los empleados llevan a cabo las actividades y
responsabilidades asignadas en su puesto de trabajo, lo cual se mide a través de
indicadores de eficiencia, calidad y cumplimiento de metas.
A. Teorias relacionadas al desempefio laboral
i Teoria de metas de Locke y Latham

La teoria de fijacion de metas, desarrollada por Locke y Latham (1990),
sostiene que los objetivos especificos y desafiantes pueden mejorar el
desempefio laboral. La claridad y el compromiso con las metas ayudan a los
trabajadores a orientar sus esfuerzos y mejorar su rendimiento (Garcia L. ,
2024).
ii. Modelo de evaluacion de desempefio de Campbell

Campbell y Colegas (1990) desarrollaron un modelo para evaluar el
desempefio laboral, destacando que este es el resultado de factores como
habilidades, conocimientos, esfuerzo y contexto organizacional. Este modelo
ayuda a evaluar como diversos factores personales y contextuales afectan el
rendimiento de los empleados (Michua, 2024).
iii. Modelo de gestion por competencias

Se basa en la identificacion, desarrollo y evaluacion de las competencias
clave necesarias para el éxito en un puesto de trabajo dentro de una
organizacion, segun Delgado (2008), este modelo parte de la premisa de que el
desempefio laboral no solo depende de conocimientos técnicos, sino también de

habilidades, actitudes y valores que alineen el comportamiento del trabajador
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con los objetivos estratégicos de la empresa. Para su implementacion, se
establecen perfiles de competencias que incluyen capacidades técnicas,
competencias interpersonales y atributos organizacionales, los cuales son
medidos y gestionados a través de evaluaciones de desempefio.

B. Competencias

Las competencias se refieren al conjunto de habilidades, conocimientos
y capacidades que un trabajador posee y aplica para realizar su trabajo de manera
efectiva. Estas incluyen tanto habilidades técnicas especificas del puesto como
competencias generales, como la resolucion de problemas y el pensamiento
critico, que permiten al empleado responder adecuadamente a las demandas del
entorno laboral (Boada, 2019).

Es la aptitud efectiva de llevar a cabo con éxito la actividad laboral del
todo establecida. Por consiguiente; la contienda no debe observarse Gnicamente
en la facultad productiva o el rendimiento de las personas en el lugar de trabajo;
asimismo para mantener presente las destrezas y actitudes de los empleados
(Lépez V., 2018).

Chiavenato (2009), menciona que el conocimiento del puesto, es aquel
conocimiento organizacional que los individuos desarrollan por si mismos; con
determinacion propiay la intercomunicacién con los demas grupos y entre ellos.
Ademas, menciona que la facilidad de aprendizaje, es la capacidad que tienen
las personas para crear nuevos conocimientos y difundirlas en toda la entidad;
le posibilita comprender recientes procesos para perfeccionar, planificar las
obligaciones y anular su cultura y sus habitos operativos, utilizando sus

habilidades como fuerzas laborales cada vez mas eficientes.
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Lopez (2018), menciona que la capacidad de ejecucion, es el criterio de
eficiencia que se refiere a la capacidad de las personas para realizar
determinadas actividades o funciones dentro de las entidades.

Facilidad de aprendizaje

Es la capacidad de un individuo para adquirir y procesar nuevas
habilidades, conocimientos o procedimientos de manera rapida y efectiva, lo
cual le permite adaptarse a cambios y requerimientos del entorno laboral con
menor dificultad (Boada, 2019).

Conocimiento del puesto

Se refiere al entendimiento profundo que un trabajador tiene sobre las
funciones, responsabilidades y competencias necesarias para desempefiar su rol
de manera efectiva. Este conocimiento es clave para realizar el trabajo de
manera competente y cumplir con los objetivos organizacionales (Boada, 2019).

Capacidad de ejecucion

Es la habilidad de un empleado para llevar a cabo sus tareas de manera
efectiva y eficiente, cumpliendo con los estandares de calidad y tiempos
establecidos por la organizacion. Esta capacidad depende tanto de las
habilidades técnicas como de la organizacién personal del trabajador (Boada,
2019).

C. Comportamiento

El comportamiento en el contexto laboral abarca las actitudes, valores y
conductas que un trabajador muestra en el entorno de trabajo. Incluye factores
como la cooperacién, la comunicacién, la responsabilidad y el respeto hacia

colegas y normas organizacionales, que contribuyen a crear un ambiente de
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trabajo positivo y a alcanzar los objetivos comunes de la organizacién (Boada,
2019).

Robbins y Judge (2009) mencionan que el comportamiento
organizacional es un area de analisis que estudia a los individuos, grupos y
estructuras para crear mejoras organizacionales.

Lopez (2018), explica que la comunicacidn es muy importante dentro de
las organizaciones, porque al enviar y recibir mensajes de forma clara, es posible
realizar las actividades especificadas de forma adecuada. Los trabajadores a
menudo toman decisiones y resuelven problemas casi convencionales y
obtienen resultados consistentes. Es por eso que tener iniciativa permite tomar
determinaciones de forma adecuada en situaciones que lo ameriten. Ademas,
menciona que el trabajo en equipo, es cuando un conjunto de trabajadores
encargados de obedecer con los fines imprescindibles, ya sean finalidades
misiones 0 metas.

Comunicacion

La comunicacion en el trabajo es el proceso mediante el cual se
intercambia informacién, ideas y sentimientos entre los miembros de la
organizacion. Esta es esencial para coordinar esfuerzos y alcanzar objetivos
comunes, facilitando la cooperacion y reduciendo conflictos (Lopez, 2022).

La comunicacion en el ambito organizacional es el proceso de
intercambio de informacion entre individuos o grupos dentro de la organizacion
para facilitar la coordinacién y el logro de los objetivos compartidos (Oyarvide

etal., 2017).
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Iniciativa

La iniciativa se refiere a la capacidad de un trabajador para actuar
proactivamente, anticipando necesidades o problemas y tomando medidas sin
esperar instrucciones directas. Comportamiento que demuestra autonomia y
compromiso con el logro de los objetivos organizacionales (Ruesta, 2024).

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la colaboracién entre miembros de la
organizacion para alcanzar metas compartidas, utilizando las fortalezas
individuales de cada miembro y promoviendo la cohesién. Esta competencia es
fundamental para lograr la sinergia que aumente la productividad y la
efectividad (Magdaleno, 2012).

D. Productividad

La productividad, es la conexidn entre la cuantia de algo generado y la
cuantia de medios utilizados para producirlo (Chico, 2018).

La productividad es la capacidad de un trabajador para generar
resultados eficientes y efectivos en relacion con el tiempo y los recursos
invertidos. En términos laborales, se mide generalmente por la cantidad y
calidad del trabajo realizado, reflejando el grado de cumplimiento de los
objetivos y metas asignados dentro de los plazos establecidos (Boada, 2019).

Robbins y Judge (2013), sefialaron que se trata de lograr metas cuando
los insumos se convierten en productos, también muestra que es la combinacion
de eficiencia y efectividad.

Quispe (2018), menciondé que “La productividad es sinénimo de
rendimiento cuando se trata de empleados”. Los indicadores de productividad

son eficacia, eficiencia y efectividad. Los factores que intervienen son el
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ambiente, las particularidades del puesto, la postura y la capacidad laboral de
los empleados.

Calidad de trabajo

Se refiere al estandar de excelencia en las tareas realizadas. No solo
implica cumplir con los requisitos minimos, sino también exceder las
expectativas en términos de precision, atencion al detalle y satisfaccion del
cliente. La calidad es esencial para mantener la reputacion de la empresa y
fomentar la lealtad del cliente (Fernandez, 2013).

Cantidad de trabajo

Se refiere al volumen total de tareas completadas en un periodo
determinado. Aungue es importante, enfocarse Unicamente en la cantidad puede
llevar a comprometer la calidad. Por lo tanto, es fundamental encontrar
equilibrio entre ambas dimensiones para asegurar rendimiento Optimo
(Gonzales, 2024).

Eficiencia

La eficiencia laboral se define como la capacidad de realizar tareas
utilizando la menor cantidad posible de recursos, como tiempo y esfuerzo.
Complementa la productividad; mientras que la productividad se centra en el
resultado final, la eficiencia se ocupa del proceso utilizado para lograr ese

resultado (Garcia et al., 2019).
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2.3.

Definicion de términos bésicos

Calidad del trabajo

Segun Armstron y Taylor (2020) la calidad del trabajo es el grado en que las tareas
realizadas cumplen con los estandares esperados de precision, eficiencia y satisfaccion
del usuario final. Esta se evalta en funcién de la atencion al detalle, la consistenciay el
valor agregado que aporta el trabajo realizado.

Habilidades

Las habilidades son capacidades especificas que una persona posee y que le permiten
realizar tareas de manera competente. Estas pueden ser técnicas, sociales o cognitivas
y son necesarias para desempefiar de manera eficaz en el ambito laboral (Luthans et al.,
2015).

Productividad laboral

La productividad laboral se refiere a la relacion entre los resultados obtenidos y los
recursos o tiempo empleados en su consecucion, lo cual refleja la eficiencia del
empleado en el cumplimiento de sus tareas (Vargas et al., 2018).

Responsabilidad

Romero y Lora (2016) argumentna que, la responsabilidad en el trabajo implica el
compromiso Y la obligacién del empleado para llevar a cabo sus tareas y responder por
los resultados de sus acciones.

Trabajo

El trabajo es la actividad mediante la cual una persona aplica sus habilidades y esfuerzo
para producir bienes o servicios, recibiendo compensacion a cambio y contribuyendo a

los objetivos organizacionales (Gallardo, 2006).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1.

Metodo de investigacion

La investigacion utilizé los métodos deductivo, analitico y el método hipotético-
deductivo.

El método deductivo se aplico en esta investigacion para partir de principios y
teorias generales sobre motivacion y desempefio laboral, y luego se examind como se
manifiestan especificamente en el contexto de la UGEL Chota. Segln Neill y Cortez
(2018) el estudio empieza con la base teorica existente, sustentada en modelos y teorias
ampliamente reconocidos, y luego se basa en la l6gica para tomar decisiones a partir de
argumentos generales para probar, comprender o explicar ciertos aspectos de la
realidad. Este método permitio que la investigacion se oriente desde el conocimiento
general hacia observaciones particulares dentro de la UGEL, facilitando la
identificacion de factores motivacionales y de desempefio especificos en el entorno
educativo de Chota. En el proceso, se desarrollaron hipdtesis que se derivaron de este
marco tedrico general para probar su aplicabilidad y relevancia en el contexto
especifico.

El método analitico se utiliz6 para descomponer las variables de la
investigacion, en sus componentes esenciales, permitiendo analizar cada uno de ellos
de manera detallada. En la investigacion, segin Rodriguez y Pérez (2017) este enfoque
permitio que se examine la motivacién desde sus dimensiones intrinseca y extrinseca,
y el desempefio laboral desde factores como la productividad, la satisfaccién en el
trabajo y el cumplimiento de los objetivos institucionales. Al analizar cada componente
por separado, fue posible identificar patrones y relaciones entre la motivacion de los

trabajadores y su rendimiento laboral en la UGEL.
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3.2.

Por altimo, el método hipotético-deductivo se empled como eje estructural del
proceso investigativo, permitiendo que la investigacion siga la ruta logica desde la
formulacion de hipotesis hasta su verificacion. De acuerdo a Hernandez y Mendoza
(2018) este método combind la deduccion con la formulacion de hipotesis que,
posteriormente, fueron sometidas a prueba mediante la recoleccién y analisis de datos
empiricos. En este estudio, se formularon hipotesis especificas sobre la relacion entre
la motivacion (intrinseca y extrinseca) y el desempefio laboral de los trabajadores en la
UGEL Chota. Luego, a través de la recoleccion de datos (mediante encuestas) y del
analisis estadistico, se probaron estas hipétesis para comprobar si los principios teéricos
se sostienen en el contexto especifico de la UGEL. Este proceso permitid validar o
refutar las hipotesis planteadas.

Tipo de investigacion

La investigacion segun su finalidad es basica, segun su alcance es descriptiva —
correlacional, segun su disefio es no experimental - transversal y segin su enfoque es
cuantitativo.

Esta investigacion se considera basica porque buscod profundizar en el
conocimiento de las relaciones tedricas entre la motivacion y el desempefio laboral,
como es el caso de la UGEL Chota. Segln Naupas et al. (2014) se caracteriza por
ampliar el conocimiento y en contribuir a teorias 0 marcos conceptuales ya existentes,
mas alla de resolver un problema préactico inmediato. En este caso, el estudio no solo
pretendiod identificar como la motivacion se relaciona con el desempefio laboral en la
UGEL, sino también aportar al conocimiento general en el &mbito de la gestidn publica
y educativa, proporcionando informacién util para investigaciones futuras.

El alcance de esta investigacion es descriptivo — correlacional, ya que busco

examinar la relacion existente entre dos variables principales: la motivacion (intrinseca
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y extrinseca) y el desempefio laboral de los trabajadores en la UGEL Chota. Segun
Bernal (2016) permite medir en qué grado estas variables estan asociadas 0 se
relacionan entre si, sin pretender establecer causalidad. En esta investigacion, se
pretendio cuantificar y analizar la relacion entre la motivacion que experimentan los
trabajadores y su desempefio laboral, para luego poder interpretar si niveles altos o
bajos de motivacion estan asociados con mejor o peor desempefio en el contexto
educativo de Chota.

El disefio de esta investigacion es no experimental, ya que no se manipularon
directamente las variables: motivacion y desempefio laboral. Segin Hernandez y
Mendoza (2018) en lugar de alterar los niveles de motivacion o desempefio para
observar los cambios en el comportamiento de los trabajadores, el investigador
simplemente observo y analiz6 el estado actual de estas variables tal como existen en
el contexto de la UGEL Chota.

La investigacion se clasifica como de campo, ya que la recoleccion de datos se
realizd directamente en el lugar donde ocurrié el fendmeno estudiado, es decir, en la
UGEL Chota. El investigador se involucro en el contexto de la UGEL para recolectar
informacién directamente de los trabajadores mediante herramientas como
cuestionarios. La investigacion de campo permitié acceder a datos especificos y
contextualizados, brindando la vision detallada de la realidad laboral de los empleados
de la UGEL y permitiendo mayor comprension del fenémeno en su entorno genuino.

El enfoque de esta investigacidn es cuantitativo, ya que empled datos numéricos
para medir y analizar la relacidn entre variables. Segu Hernandez y Mendoza (2018) se
aplican técnicas estadisticas para procesar y evaluar los datos recolectados, permitiendo

obtener resultados precisos, objetivos y generalizables. EI enfoque cuantitativo facilito
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el analisis de la correlacion entre las variables al emplear cuestionarios estructurados
con escalas de medicidn, cuyas respuestas se convierten en valores numericos.
3.3.  Disefio de investigacion

La investigacion presento disefio no experimental, transversal, correlacional y
descriptivo debido a su enfoque en observar, medir y describir la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral sin manipular ninguna de las variables (Hernandez
y Mendoza, 2018). Al ser no experimental, la investigacion se limito a recoger datos de
las variables tal y como se presentan en el contexto laboral, sin intervencion directa del
investigador. Este disefio fue también transversal porgue la recoleccion de datos ocurrid
en un solo momento del tiempo, en el afio 2024, permitiendo obtener una imagen
instantanea de la situacion actual de los trabajadores de la UGEL Chota. Su caracter
correlacional se debi0 a que se centrd en analizar la relacidn o asociacion existente entre
la motivacion y el desemperio laboral, sin intentar establecer causalidad entre ambas.
Figura 1

Investigacion Correlacional — Descriptiva

Nota: M = muestra, r = relacién, X = motivacion, Y = desempefio laboral.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de Variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
La motivacion laboral se Satisfaccion laboral
define como el conjunto de  Motivacion Interés
factores internos y externos intrinseca Objetivos personales e
Variable1  que impulsan al trabajador institucionales
Motivacion a realizar sus tareas Yy Incentivos econdmicos
laboral cumplir con sus L Capacitaciones
. Motivacion
responsabilidades en el ] Ambiente laboral
. extrinseca
entorno laboral (Pefa vy o
. Reconocimiento
Villon, 2017).
Nivel de eficacia, Facilidad de
eficiencia y calidad con el aprendizaje
que un trabajador realiza ) Conocimiento del
) Competencias
sus tareas y contribuye al puesto
) logro de los objetivos Capacidad de
Variable 2 o . »
_organizacionales. Este ejecucion
Desempeiio . ) S—
desempefio se evalla a Comunicacion
laboral

través de tres dimensiones:
competencias,
comportamiento y
productividad (Chiavenato,
2011).

Comportamiento

Iniciativa

Trabajo en equipo

Productividad

Calidad de trabajo
Cantidad de trabajo
Eficiencia
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3.5.

Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por todos los trabajadores
administrativos de la UGEL Chota en el afio 2023, siendo en total 82
trabajadores. Esto incluye a los empleados que ocupan distintos roles
administrativos y de apoyo dentro de la organizacion, quienes participan en la
gestion y administracion educativa en la provincia de Chota, tal como se detalla
a continuacion:
Tabla 2

Personal administrativo de la UGEL Chota

Trabajadores administrativos segun el tipo de Cantidad
contrato
Nombrados 20
DL 276 12
DL 728 20
CAS 30
Total 82

Nota: Datos proporcionados por la oficina de recursos humanos de la UGEL Chota, 2023.

Muestra

El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, siendo la muestra
censal conformada por 82 trabajadores administrativos de la UGEL Chota en el
afio 2023.
Unidad de anélisis

Cada trabajador individual de la UGEL Chota. Cada trabajador
constituye un caso o unidad de observacién sobre el cual se recolectaron datos

relacionados con sus niveles de motivacion y desempefio laboral. La motivacién
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fue determinada en base a las respuestas del mismo trabajador, mientras que, el
desempefio laboral se determino de acuerdo a la calificacién de su jefe directo.
3.6.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.1.4. Técnicas de recoleccion de datos
En la investigacion se ha utilizado la encuesta como técnica principal de
recoleccion de datos para obtener informacion directa y cuantificable sobre los
niveles de motivacion y desempefio laboral de los trabajadores.
3.1.5. Instrumentos de recoleccion de datos
En la investigacion se ha usado el cuestionario en escala Likert. El
cuestionario consta del total de 18 preguntas distribuidas equitativamente: 09
preguntas enfocadas en la motivacion laboral y 09 preguntas en el desempefio
laboral, segmentadas segun las dimensiones de cada variable. Cada item se
estructura en la escala de Likert de 5 puntos, donde 1 significa “nunca” y 5
“siempre”, facilitando asi la cuantificacion y analisis de las percepciones y
actitudes de los trabajadores respecto a sus niveles de motivacion y, las
percepciones de sus jefes directos respecto a su desempefio laboral.
Tabla 3

Alternativas Graduadas

Valor 1 2 3 4 5

Nivel Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

Este cuestionario fue validado mediante el juicio de tres expertos, todos
contadores publicos colegiados con experiencia en investigacion laboral,
quienes revisaron la coherencia y pertinencia de cada item en relacion con las

dimensiones de las variables estudiadas. Ademas, para asegurar la confiabilidad
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3.7.

del instrumento, se aplico la prueba piloto a 10 trabajadores de la UGEL Chota,
obteniendo el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach de 0.720 y 0.853
respectivamente para el cuestionario de desempefio laboral y motivacién
laboral, lo cual indica la alta consistencia interna y asegura que el cuestionario
es tanto confiable como valido para medir las variables de interés en este
contexto especifico.

Tabla 4

Estadisticas de Fiabilidad: Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach
N° de elementos

Motivacion laboral Desempefio laboral
10 0.853 0.720

Procesamiento y analisis de datos

3.1.6.

Procesamiento de datos

Se realizo6 con la metodologia completamente digital. Los datos fueron
recolectados virtualmente a través del cuestionario elaborado en Google Forms,
cuyo enlace se envio por correo electrénico a cada trabajador de la UGEL Chota.
Para asegurar la alta tasa de respuesta y resolver posibles inquietudes sobre el
cuestionario, se ofrecid soporte adicional mediante llamadas telefonicas,
mensajes de texto y correos electronicos.

El cuestionario de motivacion laboral fue aplicado directamente a cada
uno de los trabajadores de la UGEL Chota, mientras que el cuestionario de
desemperio laboral fue administrado a sus jefes directos, quienes se encargaron
de evaluar el desempefio de los empleados bajo su supervision. Para garantizar

la correspondencia entre ambas evaluaciones, a cada trabajador se le asigné un
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cddigo numérico Unico, permitiendo asi la correcta vinculacion de los datos de
motivacion laboral con sus respectivas calificaciones de desempefio laboral.
Tabla 5

Jefes directos por area de la UGEL Chota quienes calificaron el desempefio

laboral de los trabajadores bajo su cargo

Area Jefe directo NUmero de

trabajadores
Direccion Richard Miguel Martos Ruiz 10
Asesoria juridica Yudith Violeta Rivera Lopez 2
Gestion administrativa  Alvin Paolo Romero Avanto 31
Gestion institucional Alex lvan Lescano Chavez 19
Gestion pedagdgica Herbel Manuel Alarcon Diaz 20
Total 82

Nota: Datos proporcionados por la oficina de recursos humanos de la UGEL Chota, 2024.

Una vez recopiladas todas las respuestas, los datos se exportaron en
formato XLS para facilitar su analisis. EI procesamiento de datos se llevé a cabo
utilizando Microsoft Excel, donde se organizaron, tabularon y analizaron los
resultados en tablas y figuras, permitiendo la visualizacién estructurada de la
informacidn recolectada. Este proceso de digitalizacion facilitd la organizacion
y el andlisis eficiente de los datos, garantizando la precision y la integridad de
los resultados para la interpretacion final de los hallazgos en la investigacion.

3.1.7.  Andlisis de datos

En la investigacion el andlisis de datos se ha llevado a cabo mediante el
uso de estadistica descriptiva e inferencial. Para el analisis descriptivo, se utilizd
Microsoft Excel, donde se procesaron las respuestas del cuestionario mediante
la medicién de frecuencias, porcentajes, medias y desviaciones estandar. Este

enfoque descriptivo permitio categorizar los niveles de motivacion y desempefio
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laboral de los trabajadores en cinco categorias (muy bajo, bajo, regular, alto y
muy alto), ofreciendo la representacion clara de la distribucion de datos y
tendencias en los niveles de motivacion y desempefio de acuerdo al puntaje
obtenido en los cuestionarios y categorizado por baremos.

Tabla 6

Baremos: Categorias de medicion de las variables

Puntaje por variable

Categorias
Desempefio laboral Motivacion laboral
Muy malo 9-16 9-16
Malo 17-23 17-23
Regular 24-30 24-30
Bueno 31-37 31-37
Muy bueno 38-45 38-45
Tabla 7

Baremos: Categorias de medicién de la motivacion

Puntaje por dimensién

Categorias S E— _
Motivacion intrinseca Motivacion extrinseca
Muy malo 4-7 5-8
Malo 8-10 9-12
Regular 11-13 13-16
Bueno 14-16 17-20
Muy bueno 17-20 21-25
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Tabla 8

Baremos: Categorias de medicion del desempefio laboral

Puntaje por dimension

Categorias
Competencias ~ Comportamiento  Productividad
Muy malo 3-5 3-5 3-5
Malo 6-7 6-7 6-7
Regular 8-9 8-9 8-9
Bueno 10-12 10-12 10-12
Muy bueno 13-15 13-15 13-15

Nota: El desempefio laboral fue determinado en base a la calificacion que el jefe directo le dio

a cada uno de los trabajadores en cada una de las areas descritas en la Tabla 5.

Posteriormente, se aplico estadistica inferencial a través del programa
SPSS Statistics 26.0 para explorar la relacion entre las variables. Inicialmente,
se verificd la distribucion de los datos mediante el método de Shapiro-Wilk, y
al observar que no seguian tendencia normal, se opt6 por aplicar pruebas no
paramétricas. En este caso, se utilizo la correlacion Rho de Spearman para
evaluar el grado de relacion entre motivacion y desempefio, calificando esta
relacién segun los criterios propuestos por Martinez y Campos (2015). Este
analisis inferencial permitio identificar la fuerza y direccion de la correlacion
entre las variables de estudio, contribuyendo a la validacion de las hipotesis

planteadas y proporcionando comprensién méas profunda del estudio.
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Tabla 9

Correlacion de Spearman Calificacion

Valor Correlacion
1 Positiva perfecta.
0.9y 0.99 Positiva muy fuerte
0.7y 0.89 Positiva fuerte
0.4y 0.69 Positiva moderada
0.2y 0.39 Positiva débil
0.01y0.19 Positiva muy débil
0 No hay correlacion entre las variables
-0.01y-0.19 Negativa muy debil
-0.2y-0.39 Negativa débil
-0.4y-0.69 Negativa moderada
-0.7y-0.89 Negativa fuerte
-0.9y-0.99 Negativa muy fuerte
-1 Negativa perfecta.

Nota: (Martinez y Campos, 2015).

3.8.  Aspectos éticos y rigor cientifico

En la investigacion se han seguido criterios éticos y de rigor cientifico que
garantizan tanto el respeto hacia los participantes como la validez de los resultados
obtenidos. Siendo estos:

Principio de beneficencia: El investigador asume la responsabilidad ética de
generar conocimiento que beneficie a la institucion y a sus empleados, buscando aportar
soluciones a los problemas detectados en el &mbito laboral y contribuir al desarrollo
organizacional de la UGEL Chota.

Principio de dignidad humana: Durante todo el proceso, el investigador trata a
los participantes con respeto y amabilidad, preservando su dignidad, asegurando la

interaccion sensible y ética que protege sus derechos y bienestar.
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Principio de reserva y confidencialidad: El investigador garantiza la
confidencialidad tanto de la institucion como de los datos individuales de los
trabajadores. Para ello, se asegura de que toda informacion recopilada sea manejada de
forma reservada y utilizada exclusivamente con fines de investigacion.

Credibilidad: Se ha dado especial importancia a la recopilacion de datos
precisos y confiables. Para ello, se ha validado el instrumento utilizado mediante juicio
de expertos y se ha realizado la prueba piloto para garantizar que los datos reflejan
fielmente la realidad.

Confiabilidad: Para garantizar la consistencia de los resultados, el investigador
ha seguido un proceso sistematico en el analisis e interpretacion de los datos. Esto
incluye la verificacion de las respuestas y el uso de pruebas estadisticas adecuadas,
como el coeficiente Alfa de Cronbach, que asegura gque el instrumento mide de manera
estable las variables en estudio.

Aplicabilidad: Se ha disefiado la investigacion de tal forma que sus hallazgos
pueden ser aplicables y reproducibles en otros contextos educativos similares. Esto
permite que otras UGELs o instituciones educativas publicas puedan utilizar los
resultados para orientar sus propias investigaciones o intervenciones en el ambito
laboral.

Citas y referencias: Con el fin de asegurar la validez tedrica y contextual, el
investigador ha utilizado y citado de manera precisa los antecedentes y estudios
relevantes que respaldan el marco tedrico y conceptual de la investigacion. Esto incluye
referencias actualizadas y adecuadas segun las normas de APA, lo que contribuye al

rigor académico de la investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Analisis e interpretacion de resultados
A. Motivacion
Figura 2

Nivel de motivacién intrinseca en los trabajadores de la UGEL Chota

Nivel de motivacion intrinseca en los trabajadores

7.32%

= Muy bueno 24.39%

Bueno
Regular
Malo

47.56%

En la Figura 2 se muestra el grado en que los trabajadores de la UGEL Chota se
sienten motivados internamente, es decir, impulsados por el interés propio y la
satisfaccion personal en sus actividades laborales. EI 20.73% de los trabajadores tienen
muy buena motivacion intrinseca, 47.56% tienen buena motivacién intrinseca, el
24.39% de los trabajadores presentan regular motivacion intrinseca y tan solo el 7.32%
tienen mala motivacion intrinseca. Por tanto, considerando que, el nivel de motivacion
intrinseca es algo, se indica que los empleados de la UGEL Chota encuentran

significado en su trabajo, mostrando alta conexion personal con sus funciones.
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Figura 3

Motivacion en su puesto de trabajo

¢ Se siente motivado en su puesto de trabajo?
45.00%
40.24%
40.00%
35.00%
30.00% 26.83% 26.83%
25.00%
20.00%

15.00%

Porcentaje de trabajadores

0,
10.00% 6.10%

5.00%

0.00%
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Escala

La Figura 3 refleja cobmo los trabajadores perciben su propio puesto dentro de
la UGEL Chota en términos de interés y motivacion personal. ElI 40.24% de los
trabajadores indicé que siempre se siente motivado en su puesto, mientras que el
26.83% respondid “casi siempre” y “a veces”. Esto significa que la mayoria de los
empleados (93.9%) experimentan algin nivel de motivacion en su trabajo, aunque no

todos al mismo grado, y solo 6.10% sefialé que casi nunca se siente motivado.
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Figura 4

Satisfaccion con el cargo que desempefia

¢ Esta satisfecho con el cargo que actualmente desempefia?

40.00%

0
35.00% 34.15%

29.27%
30.00% 26.83%

25.00%
20.00%

15.00%

Porcentaje de trabajadores

10.00% 8.54%

5.00%
1.22%

0.00%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Escala

La Figura 4 representa el nivel de satisfaccion que los trabajadores sienten
respecto a sus roles especificos. La mayoria de los trabajadores, 34.15%, expresé que
“a veces” se siente satisfecho con el cargo, mientras que el 29.27% indico estar “casi
siempre” satisfecho y el 26.83% “‘siempre”. Estos datos reflejan satisfaccion moderada,

con menos de un tercio de los trabajadores alcanzando el nivel maximo de satisfaccion.
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Figura 5

Logro de metas personales

¢El trabajo que realiza le permite lograr sus metas personales?
45.00% 41.46%
40.00%
35.00%
30.00% 26.83%
25.00% 23.17%
20.00%

15.00%

Porcentaje de trabajadores

10.00% 7.32%
5.00% 1.22%
0.00%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Escala

La Figura 5 mide la percepcién de los trabajadores sobre su capacidad para
alcanzar metas personales dentro del contexto laboral. El 41.46% de los empleados
respondid que “a veces” siente que su trabajo le permite alcanzar sus metas personales,
seguido del 26.83% que dijo “casi siempre” y 23.17% “siempre”. Esto indica que,
aunque muchos perciben nivel intermedio de satisfaccion en este aspecto, la proporcién

significativa también encuentra en su trabajo la via para lograr sus objetivos personales.
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Figura 6

Oportunidades para crecer profesionalmente

¢Considera que la institucién brinda oportunidades para crecer profesionalmente?

0,
60.00% 54.88%

50.00%
40.00%

30.00%

20.73%

20.00% 18.29%

Porcentaje de trabajadores

10.00% 6.10%

0.00%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Escala

En lafigura 6 se refleja la percepcion de los trabajadores sobre las oportunidades
de desarrollo y crecimiento profesional en la UGEL Chota. El 54.88% considera que
“a veces” la institucion brinda oportunidades de crecimiento profesional, y 20.73%
indico “casi siempre”. Sin embargo, 18.29% opiné “casi nunca” y 6.10% “nunca”, lo
que sugiere que, aunque hay oportunidades percibidas, estas no son consistentes para

todos los empleados.
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Figura7

Nivel de motivacidn extrinseca en los trabajadores de la UGEL Chota
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En la Figura 7 se presenta el grado de motivacion extrinseca, que esta impulsada
por factores externos como la remuneracién, el reconocimiento y las oportunidades de
capacitacion. En términos generales, el 70.73% de los empleados considera que su
motivacion extrinseca es “regular”, mientras que solo 14.63% la calific6 como “buena”.
Esto indica que la mayoria de los empleados no se siente plenamente motivados por

factores externos, como la remuneracion y el reconocimiento.
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Figura 8

Percepcion acerca de lo adecuado de la remuneracion
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En la Figura 8 se muestra la opinion de los trabajadores sobre si consideran
adecuada su remuneracion. La percepcion sobre la adecuacion de la remuneracion
muestra que 42.68% de los trabajadores considera que “a veces” es justa, y 23.17%
“casi siempre”. Sin embargo, 28.05% indic6 “casi nunca”, lo que evidencia que la

remuneracién es un area de mejora para incrementar la motivacién extrinseca.
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Figura 9

Capacitacion del personal cuando se implementa nuevas aplicaciones

¢Cuando la institucion implanta una nueva aplicacion informatica, nuevos
procedimientos, etc., se capacita al personal?
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En la Figura 9 se evalla la frecuencia y la adecuacion de las capacitaciones
relacionadas con cambios en los procesos y herramientas de trabajo. El 57.32% de los
trabajadores sefial6 que “a veces” reciben capacitacién cuando se implementan nuevas
aplicaciones o procedimientos, y 29.27% dijo “casi siempre”, aunque 6.10% indico
“casi nunca”. Esto sugiere que, aungue existe capacitacion, no siempre es suficiente ni

constante.
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Figura 10

Capacitaciones para mejorar el rendimiento del personal
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En

orientadas

veces” la institucién invierte en capacitaciones para mejorar el rendimiento, mientras
que 24.39% sefiald “casi siempre”. Sin embargo, 14.63% respondié “casi nunca”, lo

que sugiere que, aunque hay esfuerzos en capacitacion, estos podrian no ser suficientes

para todos

la Figura 10 se refleja la percepcion sobre la disponibilidad de capacitaciones

al desarrollo profesional. El 56.10% de los trabajadores manifestd que “a
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Figura 11

Ambientes adecuados para el trabajo
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En la Figura 11 se muestra la opinién de los trabajadores sobre las condiciones
fisicas de su entorno laboral. La mayoria de los empleados (52.44%) percibe que “a
veces” cuentan con un ambiente adecuado, mientras que 26.83% considera que “casi
nunca”. Esto sugiere que los ambientes de trabajo necesitan mejorar para aumentar el

nivel de confort y motivacion extrinseca.
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Figura 12

Reconocimientos por el desenvolvimiento laboral
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En la Figura 12 se representa la percepcion de los trabajadores sobre el nivel de
reconocimiento que reciben por su desempefio. ElI 53.66% de los trabajadores indic
que “a veces” reciben reconocimientos, mientras que 29.27% dijo “casi nunca”. Esto
refleja la percepcion de falta de reconocimiento que podria afectar la motivacion

extrinseca de los empleados.
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Figura 13

Nivel de motivaciéon en los trabajadores de la UGEL Chota
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En la Figura 13 se integra la vision general del nivel de motivacion entre los
trabajadores de la UGEL, considerando tanto la motivacién intrinseca como la
extrinseca. La motivacion general de los empleados muestra que 68.29% la considera
“regular”, y solo 24.39% la percibe como “buena”, mientras que el 6.10% la valora
como “mala”. Esto sugiere que, en conjunto, los niveles de motivacion en la UGEL
Chota son moderados, con areas de mejora especialmente en factores extrinsecos, como

la remuneracion, ambientes de trabajo y reconocimiento laboral.
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B. Desempefio laboral
Figura 14
Nivel de competencias en los trabajadores de la UGEL Chota de acuerdo a sus jefes

directos

Nivel de competencias en los trabajadores
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En la Figura 14 se muestra el nivel general de competencias que los trabajadores
de la UGEL Chota presentan para desempefiar sus funciones administrativas en la
institucion puablica de acuerdo a sus jefes directos. EI 78.05% de los trabajadores
presenta competencias “buenas”, lo cual refleja la percepcion positiva por parte de los
jefes directos respecto a las habilidades y conocimientos para que el trabajador cumpla
con sus tareas, asi mismo, el 10.98% de los trabajadores tiene competencias laborales
muy buenas, y solo el 10.98% tiene competencias laborales regulares. Por tanto, este
alto porcentaje sugiere que la mayoria de los empleados estan capacitados para llevar a

cabo sus responsabilidades de manera eficaz segun sus jefes directos.
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Figura 15
Aprension rapida de las nuevas tareas encomendadas a los trabajadores de acuerdo

a sus jefes directos
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En la Figura 15 se observa la evaluacion de los jefes directos sobre la facilidad
con que los trabajadores administrativos aprenden nuevas tareas en la UGEL Chota. El
43.90% de los empleados fueron calificados como trabajadores que “siempre” aprenden
rdpidamente las nuevas tareas encomendadas, mientras que el 35.37% fueron evaluados
con la opcidn “casi siempre” aprenden rapidamente las nuevas tareas encomendadas, y
tan solo el 20.73% de los trabajadores fueron calificados como empleados que “a veces”
aprenden rapido las nuevas tareas encomendadas y otras veces requieren tiempo para

asimilarlas.
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Figura 16
Problemas para efectuar sus labores por poco discernimiento en los trabajadores de

acuerdo a sus jefes directos
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En la Figura 16 se representa la evaluacion de los jefes directos sobre la
frecuencia con que los trabajadores administrativos de la UGEL Chota enfrentan
dificultades en sus tareas debido a la falta de conocimientos. Segun sus supervisores, el
45.12% de los empleados “a veces” presenta dificultades en la ejecucion de sus labores
debido a la falta de discernimiento sobre las actividades que deben realizar, sin
embargo, el 37.80% de los trabajadores fueron calificados con la opcién “casi nunca”,
lo que indica que, en general poseen los conocimiento suficientes para desempefar sus
funciones sin mayores inconvenientes, ademas de que, el 14.63% de los trabajadores
fueron evaluados como empleados que, “nunca” tienen problemas para efectuar sus
labores por poco discernimiento, lo que significa que tienen los suficientes

conocimientos técnicos para la ejecucién de sus labores administrativas.
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Figura 17
Capacidades adecuadas para el trabajo que desempefia cada trabajador de acuerdo

a sus jefes directos
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En la Figura 17 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre si las
capacidades de los trabajadores administrativos de la UGEL Chota coinciden con los
requisitos de sus tareas. Segun la valoracion de los supervisores, el 54.88% de los
empleados “a veces” estan calificados para realizar las tareas encomendadas, lo que
sugiere que sus habilidades pueden no estar completamente alineadas con las exigencias
del puesto, mientras que solo el 4.88% de los trabajadores fueron evaluados con la
opcion “siempre”, lo que sugiere que un grupo reducido es percibido como plenamente
competente para sus funciones en todo momento. Asi mismo, el 18.29% de los
trabajadores fueron calificados con la opcion “casi nunca”, lo que refleja que para estos
trabajadores sus capacidades no coinciden con las exigencias del puesto que ocupan en

la UGEL Chota.
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Figura 18
Nivel de comportamiento de los trabajadores de la UGEL Chota de acuerdo a sus

jefes directos
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En la Figura 18 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre el
comportamiento laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL Chota, donde
segun sus supervisores el 60.98% de los trabajadores fueron calificados con
comportamiento “bueno”, lo cual refleja actitudes positivas hacia el trabajo y la
disposicion para colaborar y cumplir con las normas organizacionales. Asi mismo, el
15.85% de los trabajadores fueron evaluados con comportamiento laboral “muy
bueno”, lo que indica nivel destacado en la interaccion y desempefio en el entorno
laboral; mientras que, tan solo, el 23.17% de los empleados de la UGEL fue calificado

con comportamiento laboral “regular”.
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Figura 19

Comunicacion entre las diferentes areas y el trabajador de acuerdo a sus jefes

directos
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En la Figura 19 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre el nivel de

comunicacion entre las diferentes areas de la UGEL de Chota y los trabajadores

administrativos de la UGEL Chota. Donde, segun sus supervisores el 59.76% de los

trabajadores “a veces” presentan buena comunicacion entre las diferentes areas, y el

17.07% “casi siempre” tienen buena interaccion entre areas de la institucion; pero el

15.85% y 4.88% de los trabajadores respectivamente fueron calificados como “casi

nunca” y “nunca”, lo que evidencia que en ciertos casos la comunicacion es deficiente

0 poco efectiva entre los trabajadores y las diferentes areas de la UGEL Chota; estos

datos sugieren que, si bien hay comunicacion entre areas, esta no es consistente.
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Figura 20

El trabajador realiza propuestas efectivas para mejorar las actividades de su area de

trabajo de acuerdo a sus jefes directos
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¢El trabajador realiza propuestas efectivas para mejorar las actividades de su area de

En la Figura 20 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre la frecuencia

con que los empleados realizan propuestas para mejorar su area de trabajo en la UGEL

Chota. Segun sus supervisores, el 40.24% de los trabajadores “a veces” realiza

propuestas efectivas para mejorar las actividades de su area de trabajo, el 39.02% “casi

siempre” realiza este tipo de propuestas y el 19.51% de los trabajadores “siempre”

realizan propuestas efectivas que mejoran su area de trabajo; esto indica que la mayoria

de los trabajadores participa activamente en sugerir mejoras, lo cual es positivo para la

innovacion y la mejora continua en la UGEL.
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Figura 21

Participacion del trabajador en los trabajos de equipo de acuerdo a sus jefes directos
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En la Figura 21 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre la
disposicion de los trabajadores para colaborar en equipo durante sus labores
administrativas en la UGEL Chota. Segin sus supervisores, el 53.66% de los
trabajadores “casi siempre” participa en los trabajos en equipo con los demas
trabajadores dentro de la entidad y el 26.83% “siempre” colabora con el desarrollo del
trabajo en equipo, lo que muestra fuerte sentido de trabajo en equipo y colaboracion en

la organizacion.
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Figura 22
Nivel de productividad en los trabajadores de la UGEL Chota de acuerdo a sus jefes

directos
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En la Figura 22 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre el nivel de
productividad de los trabajadores administrativos de la UGEL Chota, donde segun sus
supervisores, el 48.78% de los trabajadores presentan nivel de productividad laboral
“buena” y el 30.49% de los trabajadores presenta productividad “muy buena”, lo que
indica alto nivel de compromiso y eficiencia en la realizacion de sus tareas; este alto
nivel de productividad refleja que los trabajadores estan enfocados en cumplir con sus
objetivos de manera efectiva. Sin embargo, también es importante resaltar que el 2.44%
de los trabajadores presentan mala productividad y el 18.29% productividad regular,
siendo asi, aun se debe trabajar en mejorar la productividad laboral de mas del 20% de

los trabajadores administrativos de la UGEL Chota.
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Figura 23
Esfuerzo para mejorar la calidad del trabajo que realiza por parte del trabajador de

acuerdo a sus jefes directos
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En la Figura 23 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre el esfuerzo
que los empleados dedican a mejorar la calidad de su trabajo en la UGEL Chota. Segln
sus supervisores, el 46.34% de los trabajadores “siempre” se esfuerza lo suficiente por
mejorar la calidad del trabajo que realiza, y el 35.37% de los trabajadores “casi siempre”
se esfuerza lo suficiente por mejorar su calidad de trabajo, este dato sugiere fuerte

compromiso con la excelencia e interés en mantener altos estandares de calidad.
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Figura 24

Estrés que sufre el trabajador debido a la exigencia del trabajo de acuerdo a sus jefes

directos
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En la Figura 24 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre el nivel de
estrés de los trabajadores de la UGEL Chota en funcion de las exigencias laborales.
Segun sus supervisores, el 46.34% de los trabajadores “a veces” experimenta estrés
laboral debido a las exigencias del trabajo y el 23.17% ““casi hunca” experimenta estrés
laboral, lo cual indica que, aunque el estrés esta presente la mayoria de los trabajadores
no lo experimentan constantemente, lo que es favorable para su bienestar general. Sin
embargo, hay que tomar en cuenta que, de acuerdo a los jefes directos el 18.30% de los
trabajadores experimentan recurrentemente niveles de estrés por las exigencias
laborales, donde el 6.10% de los trabajadores lo experimentan casi siempre y el 12.20%
siempre experimentan estres, por tanto, aunque sean la minoria se debe buscar reducir

los niveles de estrés por exigencia laboral en estos trabajadores.
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Figura 25
El trabajador labora sin obstaculos durante su tiempo de trabajo de acuerdo a sus

jefes directos
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En la Figura 25 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre la
continuidad en el trabajo diario de los trabajadores administrativos de la UGEL Chota.
Segun sus supervisores, el 29.27% de los empleados “siempre” labora sin obstaculos
durante su tiempo de trabajo, y el 29.27% “casi siempre” trabajan con continuidad sin
interrupciones, reflejando que, en general, los trabajadores pueden mantener su enfoque
en sus tareas sin interrupciones frecuentes, lo cual es beneficioso para la productividad.
Aunque, el mayor porcentaje 32.93% de los trabajadores “a veces” trabajan sin
interrupciones a lo largo de la jornada laboral y “a veces” ven afectado su periodo

laboral por otras actividades distintas a sus funciones en la UGEL Chota.
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Figura 26
Nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL Chota de acuerdo a sus

jefes directos
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En la Figura 26 se presenta la evaluacion de los jefes directos sobre el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL Chota. Donde,
segun sus supervisores, el 62.20% de los empleados fueron calificados con desempefio
“bueno”y el 10.98% de los trabajadores presentan desempefio laboral “muy bueno”, lo

cual refleja nivel positivo de desempefio en la organizacion; sin embargo, considerando
que, el 26.83% de los trabajadores administrativos presenta desempeiio laboral
“regular”, el rendimiento laboral puede ser mejorado, especialmente en aspectos como

la comunicacién intradepartamental y la alineacion entre las capacidades individuales

y los requisitos del trabajo solicitado a los empleados de la UGEL Chota.
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4.2.  Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis general
Hi: La motivacion se relaciona de manera directa y significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota 2023.
Ho: La motivacion no se relaciona de manera directa y significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota 2023.
Tabla 10

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

L Desempefio
Motivacion
laboral
Correlacion Rho
1.000 0.830**
L Spearman
Motivacion ] )
Sig. (unilateral) 0.000
N 82 82
Correlacion Rho
0.830** 1.000
Spearman
Desempefio laboral _ )
Sig. (unilateral) 0.000
N 82 82

** L a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (unilateral).

La Tabla 10 presenta el andlisis de correlacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Chota
en 2023, donde el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre las variables es
0.830, valor positivo y alto, lo cual indica correlacion positiva fuerte entre ambas
variables; esto sugiere que, a mayor motivacion en los trabajadores, se observa nivel
méas alto de desempefio laboral, lo que, implica que la motivacion se relaciona
positivamente en la efectividad y compromiso laboral de los empleados de la UGEL

Chota.
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Asimismo, la significancia unilateral (Sig.) es 0.000, la cual esta por debajo del
nivel de significancia de 0.01 (1%), lo que indica que la correlacion observada es
estadisticamente significativa y respalda la hipotesis alternativa (Hi). Cabe recalcar que,
se utilizo el nivel de significancia del 1% para el nivel de confianza del 99% de acuerdo
a Lizarzaburu (2011), quien argumenta que al utilizar el nivel de significancia del 1%
en lugar del 5% se minimiza el riesgo de cometer un error de Tipo I, es decir, rechazar
incorrectamente la hipotesis nula cuando en realidad es verdadera. Es decir, existe
correlacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
en esta institucion.

Hipotesis especifica 1

H1: La motivacion intrinseca se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral.

Ho: La motivacion intrinseca no se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral.

Tabla 11

Correlacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral

Motivacién Desempefio
intrinseca laboral
Correlacion Rho
1.000 0.626**
S Spearman
Motivacion intrinseca _ )
Sig. (unilateral) 0.000
N 82 82
Correlacion Rho
0.626** 1.000
Spearman
Desempefio laboral ] )
Sig. (unilateral) 0.000
N 82 82

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (unilateral).
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La Tabla 11 presenta el analisis de correlacion entre la motivacion intrinseca y
el desempefio laboral en el contexto de la hipétesis especifica 1, donde el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman es 0.626, valor positivo y moderado, lo que indica
correlacion significativa entre ambas dimensiones. Este resultado sugiere que, a mayor
motivacion intrinseca, es decir, motivacion impulsada por el interés y la satisfaccion
personal en el trabajo, se observa mayor nivel de desempefio laboral en los trabajadores.
Esto implica que cuando los empleados se sienten motivados internamente, su
rendimiento y efectividad en el trabajo tienden a mejorar, lo cual es beneficioso para la
organizacion.

Ademas, la significancia unilateral (Sig.) es 0.000, que esta por debajo del nivel
de significancia de 0.01 (1%). Este valor indica que la correlacion observada es
estadisticamente significativa, respaldando la hipétesis alternativa (H1), es decir, que
existe correlacién significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral.
Cabe recalcar que, se utilizé el nivel de significancia del 1% para el nivel de confianza
del 99% de acuerdo a Lizarzaburu (2011), quien argumenta que al utilizar el nivel de
significancia del 1% en lugar del 5% se minimiza el riesgo de cometer un error de Tipo

I, es decir, rechazar incorrectamente la hipotesis nula cuando en realidad es verdadera.

Hipotesis especifica 2

H1: La motivacion extrinseca se relaciona de manera directa y significativa con el
desemperio laboral.

Ho: La motivacidn extrinseca no se relaciona de manera directa y significativa con el

desemperio laboral.
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Tabla 12

Correlacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral

Motivacién Desempefio
extrinseca laboral
Correlacion Rho
1.000 0.630**
L i Spearman
Motivacion extrinseca _ )
Sig. (unilateral) 0.000
N 82 82
Correlacion Rho
0.630** 1.000
Spearman
Desempefio laboral _ )
Sig. (unilateral) 0.000
N 82 82

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (unilateral).

La Tabla 12 presenta el analisis de correlacion entre la motivacion extrinseca y
el desempefio laboral en el contexto de la hipotesis especifica 2, donde el coeficiente
de correlacién Rho de Spearman entre motivacion extrinseca y desempefio laboral es
0.630, valor positivo y moderado, lo que indica correlacion significativa entre ambas
dimensiones. Este resultado sugiere que, a medida que aumenta la motivacion
extrinseca, es decir, la motivacion impulsada por factores externos como la
remuneracion, el reconocimiento y los beneficios, el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores también tiende a mejorar.

Ademas, la significancia unilateral (Sig.) es 0.000, que estéa por debajo del nivel
de significancia de 0.01 (1%). Este valor indica que la correlacion observada es
estadisticamente significativa y respalda la hipotesis alternativa (H1), lo cual confirma
que existe correlacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral. Cabe recalcar que, se utilizo el nivel de significancia del 1% para el nivel de

confianza del 99% de acuerdo a Lizarzaburu (2011), quien argumenta que al utilizar el
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nivel de significancia del 1% en lugar del 5% se minimiza el riesgo de cometer un error
de Tipo |, es decir, rechazar incorrectamente la hipotesis nula cuando en realidad es

verdadera.
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Discusion de Resultados

Con respecto al objetivo general, se encontrd que existe correlacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) Chota es positiva alta y significativa (Rho de Spearman =
0.830, p = 0.000), encontrando resultados similares con Anggraini (2024), quien
encontro coeficiente de correlacion de 0.823 en el contexto laboral de PT XYZ en
Jakarta, lo que también sugiere relacion fuerte entre motivacion y desempefio en el
sector privado; asi también, Calderon (2023) en Cajamarca determind que en la Unidad
Ejecutora de Salud la correlacion entre motivacién y desempefio laboral de los
trabajadores es fuerte con coeficiente de 0.712, siendo similar al presente estudio; asi
mismo, Ramadan et al. (2024) también determiné resultados similares, en los que la
correlacion entre la motivacion y el rendimiento laboral en la empresa minorista en
Kederi era significativa y fuerte con coeficiente de correlacion de 0.739; ademas, Cruz
(2024) en la UGEL Jaén obtuvo coeficiente de correlacion parecidos de 0.714,
confirmando la importancia de la motivacion en el sector educativo; y Guido-Jara et al.
(2024) en la UGEL Huarmey demostraron la alta correlacion entre motivacion y
desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.812, p = 0.000) en los trabajadores
administrativos siendo similar a los resultados de la UGEL Chota. Asi mismo, Pari
(2023) en Arequipa también encontr6 resultados similares con relacion positiva, aunque
moderada, entre la motivacion, satisfaccion y el desempefio laboral en trabajadores
administrativos de la UGEL Sur (Rho de Spearman = 0.512 y 0.695, respectivamente).
Por tanto, estos estudios refuerzan la idea de que, la motivacion es fundamental para el
rendimiento laboral en organizaciones educativas publicas, ademas de que, validan los
hallazgos de esta investigacién en la UGEL Chota, por ejemplo, Culqui (2024) en

Chiclayo destaca la importancia de implementar estrategias que incrementen la
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motivacion en el entorno laboral, ya que, se asocian directamente con el mejor
desempefio laboral.

En cuanto al objetivo especifico 1, se determind que existe relacién entre la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Chota
siendo la correlacion positiva y moderada (Rho de Spearman = 0.626, p = 0.000). Estos
resultados son similares con Fang (2024) en China, quien destaco la importancia de la
motivacion intrinseca, como la satisfaccion personal y las relaciones interpersonales,
en el desempefio laboral en el sector de telecomunicaciones. Ademas, Bolafios (2023)
en Tingo Maria también encontré resultados similares de relacidn positiva, aunque baja,
entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en investigadores (Rho de
Spearman = 0.244), sugiriendo que este tipo de motivacién tiene impacto moderado en
distintos contextos, tal como, Cabrera (2023) en Cajamarca, que también determino
resultados semejantes de correlacion positiva baja pero significativa entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral con coeficiente de correlacion de 0.288 para los
colaboradores de entidades financieras. Asi también, Escobedo (2021) en Amazonas,
determind resultados similares, los cuales referian que la relacion entre los factores
motivacionales que forman la dimension intrinseca de la motivacidon se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Bongara
con coeficiente de correlacion moderado de 0.476. En la misma linea, pero en el
contexto regional, Cruz (2024) en Jaén determind similitud que la correlacién entre
motivacion intrinseca y el desempefio laboral alcanzaba el coeficiente de 0.519 para los
colaboradores de la UGEL Jaén, siendo la correlacion positiva significativa y
moderada; ademas, Rivera (2023) también en Jaén, observo resultados semejantes en
los que, la motivacion intrinseca contribuye de manera relevante al rendimiento laboral

de los trabajadores del sector publico. Siendo asi, se confirma la relevancia de fomentar
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la motivacion intrinseca para mejorar el rendimiento laboral, tanto en la UGEL Chota
como en otros sectores de la ciudad.

En cuanto al objetivo especifico 2, se determind que existe relacion entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Chota
siendo la correlacion positiva y moderada (Rho de Spearman = 0.630, p = 0.000). Estos
resultados son similares con Cruz (2024), quien reportd coeficiente de 0.979 entre
motivacion extrinseca y desempefio laboral en la UGEL Jaén, evidenciando efecto ain
maés fuerte de los factores externos en el rendimiento laboral en el sector educativo en
Chota. Del mismo modo, Fang (2024) en China resalto el papel del reconocimiento y
el disefio del puesto como motivadores extrinsecos que impactan el desempefio laboral
de los trabajadores. Asi mismo, Bolafios (2023) en Tingo Maria también encontro
resultados similares con relacion positiva, aunque baja, entre la motivacion extrinseca
y el desempefio laboral en investigadores (Rho de Spearman = 0.267), sugiriendo que
este tipo de motivacion tiene impacto moderado en distintos contextos laborales.
Ademas, Cabrera (2023) en Cajamarca argumento que los indicadores motivacionales
extrinsecos como reconocimiento y salario influyen significativa y positivamente en el
rendimiento laboral de los trabajadores, con coeficientes de correlacién de 0.288 y
0.381, respectivamente. Por tanto, se refuerza la importancia de implementar incentivos
extrinsecos, como reconocimiento y beneficios, para potenciar el rendimiento de los

trabajadores aplicable a la UGEL Chota.
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CONCLUSIONES

Se determind relacion positiva y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de la UGEL Chota, con coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de
0.830 (p = 0.000). Esto confirma que mayor nivel de motivacion se asocia con mejor
desempefio laboral, validando que la motivacién es el factor clave en el rendimiento de los
empleados.

Se determind que la motivacion intrinseca esta significativamente relacionada con el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Chota, con coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de 0.626 (p = 0.000), esto indica que los trabajadores que encuentran satisfaccion
personal en sus tareas tienden a rendir mejor, destacando la importancia de fomentar la
motivacion interna.

Se determind que la motivacion extrinseca muestra relacion positiva y significativa con
el desempefio laboral, con coeficiente de correlacion de 0.630 (p = 0.000), esto sugiere que
factores externos, como el reconocimiento y la remuneracion, impactan favorablemente en el

rendimiento de los empleados.
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RECOMENDACIONES

Al director de la UGEL Chota se le sugiere implementar programas de fortalecimiento
de la motivacion, que incluyan tanto actividades que promuevan el desarrollo personal de los
empleados como estrategias de reconocimiento. Esto contribuira a mejorar el desempefio
laboral, dado que la motivacion se ha demostrado como factor determinante en el rendimiento
laboral.

Fomentar la motivacion intrinseca en los trabajadores mediante el disefio de tareas que
sean significativas y permitan el desarrollo de habilidades en la UGEL Chota. Esto puede
incluir el reconocimiento de logros individuales y oportunidades para asumir retos personales,
promoviendo que los empleados encuentren satisfaccion en sus funciones diarias, lo cual
impactara positivamente en su desempefio.

Revisar y mejorar los sistemas de incentivos extrinsecos, como el reconocimiento formal
de logros, la adecuacion de la remuneracion y los beneficios, para asegurar que satisfacen las
expectativas de los trabajadores. Al fortalecer estos aspectos, se puede potenciar la motivacion
extrinseca, lo cual ha demostrado tener efecto positivo en el rendimiento laboral de los

empleados de la UGEL Chota.
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ANEXQOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local — Chota 2023

Formulacion Objetivos Hipotesis Variables, dimensiones e indicadores
Motivacion laboral
Hipotesis general Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
Pregunta general Objetivo general Hi: La motivacion se medicion rangos
¢C6mo se relaciona la Establecer la relacion de | relaciona de manera directa y Motivacion Satisfacciér] laboral
motivacion con el la motivacion con el significativa con el intrinseca Interés Del 01 al 04 Nunca
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los desempefio laboral de los Objetivos personales Casi nunca
trabajadores en la Unidad | trabajadores en la Unidad | trabajadores en la Unidad de Incentivos Escala A veces
de Gestion Educativa de Gestion Educativa Gestién Educativa Local Motivacion econémicos ordinal Siempre
Local Chota 2023? Local Chota 2023. Chota 2023. . Capacitacion Del 05 al 09 ..
- - . o extrinseca - Casi siempre
Preguntas especificas Obijetivos especificos Ho: La motivacion no se Ambiente laboral
¢Como se relaciona la Establecer la relacion de | relaciona de manera directa y Reconocimientos
motivacion intrinseca con | la motivacion intrinseca significativa con el Desempefio laboral
el desempefio laboral de con el desempefio laboral desempefio laboral de los . . . - Escala de Niveles o
. . . . Dimensiones Indicadores Items .,
los trabajadores en la de los trabajadores en la | trabajadores en la Unidad de medicién rangos
Unidad de Gestién Unidad de Gestién Gestion Educativa Local Facilidad de
Educativa Local Chota Educativa Local Chota Chota 2023. aprendizaje
2023? 2023. Hipétesis especifica . Conocimiento del
¢Como se relaciona la Establecer la relacion de | La motivacion intrinseca se Competencias puesto Del 0121 03
motivacion extrinseca con | la motivacion Extrinseca | relaciona de manera directay Capacidad de N_unca
el desempefio laboral de con el desempefio laboral significativa con el ejecucion Escala Casl nunca
los trabajadores en la de los trabajadores en la desempefio laboral. Comunicacién ordinal A v_eces
Unidad de Gestion Unidad de Gestion La motivacion extrinseca se Comportamiento Iniciativa Del 04 al 06 Cas! stempre
Educativa Local Chota Educativa Local Chota relaciona de manera directa y Trabajo en equipo Siempre
2023? 2023. significativa con el Calidad de trabajo
desempefio laboral. Productividad Cantidad de trabajo Del 07 al 09
Eficiencia
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Alcange, tipoy c_;llseno de Poblacién y Muestra Técnica e instrumento Estadistico a utilizar
investigacion
Para la variable 1: Motivacién | Procesamiento de datos
laboral Los datos han sido recolectados
Técnica: Encuesta mediante la aplicacion del
Instrumento: Cuestionario cuestionario virtual en Google
Se aplicé el cuestionario de 9 items | forms a los trabajadores de la
en la escala de Likert. UGEL Chota. Una vez
Para la variable 2: Desempefio | recopilados, los datos se
Poblacién laboral digitalizaron 'y  organizaron
La poblacién estuvo conformada por todos los Técnica: Encuesta utilizando el formato de hoja de
trabajadores administrativos de la Unidad de Instrumento: Cuestionario calculo Excel.
Gestion Educativa Local (UGEL) Chota en el afio | Se aplicé el cuestionario de 9 items
2023, siendo en total 82 trabajadores. Esto incluye a | €n Iladescala de Likert. é\négSidee datos el onf
- . los empleados que ocupan distintos roles Validez e abordd a traves del enfoque
Alcance: Descriptiva correlacional admin?strativog y de agoyo dentro de la Ambos instrumentos se sometieron | estructurado que incluye el uso
s Tipo: Basica organizacion, quienes participan en la gestiony | @ la validez de juicio de expertos, | de tablas, figuras y pruebas
Disefio: No experimental transversal | % G ol o ducativa en la provincia de Chota | para lo cual se remiti6 cartas a tres | estadisticas para la
descriptiva profesionales con grado de magister | interpretacion clara y precisa de
Muestra o doctor para dar su opinién | los resultados obtenidos.
La muestra fueron los 82 trabajadores respectiva.
administrativos de la Unidad de Gestién Educativa De acuerdo a la prueba de
Local (UGEL) Chota en el afio 2023. Confiabilidad normalidad, se ha utilizado el
Ambos instrumentos se sometieron | coeficiente de correlacion de
al andlisis de confiabilidad con el | Spearman para el anélisis
Coeficiente del Alfa de Cronbach, | estadistico en el programa SPSS
para tal efecto se utiliz6 el software | v.26.
estadistico SPSS v.26.
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Anexo 2. Cuestionario de motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL Chota

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y
EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE
CONTABILIDAD

OBJETIVO. La presente encuesta es andnima, tiene por finalidad recoger informacion sobre

la motivacion laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local — Chota

2023.

CUESTIONARIO PARA LA MOTIVACION LABORAL

INDICACIONES

Lea cuidadosamente cada enunciado y seleccione la alternativa que usted considere que refleja

mejor su situacion, marcando para cada respuesta con una X dentro del recuadro, teniendo en

cuenta la siguiente escala de calificacion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
\° ftems Respuestas
11213]4]|5
Motivacion intrinseca
1 | ¢Se siente motivado en su puesto de trabajo?
2 | ¢Esta satisfecho con el cargo que actualmente desempefia?
3 | ¢El trabajo que realiza le permite lograr sus metas personales?
¢Considera que la institucion brinda oportunidades para crecer
) profesionalmente?
Motivacion extrinseca
5 | ¢Laremuneracion percibida es adecuada al desempefio laboral?
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laboral?

_ Respuestas
N° Items
213|415

¢Cuando la institucion implanta una nueva aplicacion
6 | informatica, nuevos procedimientos, etc., se capacita al

personal?

¢La instituciéon invierte en capacitaciones para mejorar el
! rendimiento del personal?
8 | ¢Lainstitucion cuenta con ambientes adecuados para trabajar?
o ¢Recibe usted reconocimientos por su desenvolvimiento

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 3. Cuestionario del desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Chota

aplicado a los jefes directos

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DE CHOTA
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y
EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE
CONTABILIDAD

OBJETIVO. La presente encuesta es andnima, tiene por finalidad recoger informacién sobre
el desempefio de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local — Chota 2023.
CUESTIONARIO PARA EL DESEMPENO LABORAL APLICADO A LOS JEFES
DIRECTOS

INDICACIONES

Lea cuidadosamente cada enunciado y en calidad de jefe directo de su trabajador, seleccione
la alternativa que usted considere que refleja mejor la situacion del empleado al que esta
evaluando su rendimiento laboral, marcando para cada respuesta con una X dentro del

recuadro, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
B Respuestas
N° Items

1123415

Competencias

1 | ¢El trabajador aprende rapido las nuevas tareas encomendadas?

¢El trabajador tiene dificultades para realizar su trabajo por falta

de conocimiento?
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_ Respuestas
N° Items
213|415
¢El trabajo que desempefia el trabajador esta de acuerdo con sus
3 capacidades?
Comportamiento
¢Existe buena comunicacion entre las diferentes areas y el
) trabajador?
¢El trabajador realiza propuestas efectivas para mejorar las
> actividades de su area de trabajo?
¢El trabajador participa en los trabajos de equipo con los demas
° trabajadores dentro de la entidad?
Productividad
¢El trabajador se esfuerza lo suficiente para mejorar la calidad
! del trabajo que realiza?
8 | ¢El trabajo sufre de estrés debido a la exigencia del trabajo?
9 ¢El trabajador trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada

laboral?

Muchas gracias por su colaboracion

<Diaz Oblitas, Marileyla>
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Anexo 4. Informe interno UGEL Chota

£ ‘:; G
GOBIERNO REGIDMAL DE CAJAMARCA ’

DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION Eﬁ?&“ﬂ“ﬁﬁ
UNIDAD DE GESTION EDUCTATIVA LOCALCHOTA — =A-AMAF el

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL (UGEL) CHOTA
Oficio N2 -2023-UGEL/CHOTA

Chota, 25 de abril de 2023

A: Direccion Regional de Educacion de Cajamarca
De: Unidad de Gestidn Educativa Local (UGEL) Chota
Asunto: Informe sobre insatisfaccion de condiciones laborales en la UGEL Chota

Estimados Sefiores,

Por medio del presente, la Unidad de Gestidn Educativa Local {UGEL) Chota se dirige a ustedes
con el propdsito de informar sobre |a creciente insatisfaccion manifestada por los trabajadores
de esta institucion con respecto a sus condiciones laborales durante el mes de marzo del
presente ano.

En reiteradas ocasiones, los colaboradores han expresado su malestar debido a las siguientes
razones principales:

1. Condiciones laborales inadecuadas: 5e han identificado diversas deficiencias en el
entomo de trabajo gue afectan el desempefio y bienestar del personal, tales como
insuficiencia de recursos materiales, espacios fisicos limitados y sobrecarga laboral.

2. Falta de reconocimiento institucional: 5e percibe una ausencia de incentivos y

reconocimiento por el esfuerzo y desempefio del personal, lo que desmotiva y reduce
el compromiso organizacional.

3. Escasas oportunidades de crecimiento profesional: 5e ha observado una limitada
oferta de capacitaciones, ascensos y mejoras salariales, lo gue restringe el desarrollo
profesional del personal de la UGEL Chota.

Dado gue estas problematicas afectan tanto el rendimiento institucional como el clima laboral,
solicitamos a la Direccidn Regional de Educacion de Cajamarca evaluar y considerar medidas
que permitan mejorar estas condiciones. 5e espera gue, a través de acciones concretas, se
pueda fortalecer el ambiente laboral y la motivacidn de los trabajadores.

Agradecemaos su atencidn y quedamos atentos a cualquier orientacidn o medida que se pueda
tomar al respecto.

Atentamente,

Jr. Gregorio Malca M® 236 - Chota Telf. O78-331443 Corred: TE2upel. chota@gmail. com

<Diaz Oblitas, Marileyla>
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Anexo 5. Autorizacion de la entidad

oe,
AN 08 o
o "3,

: ‘O GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA
o @ DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION
G5)”  UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CHOTA

M

‘Decenio ({e la 1gualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Aio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

EYD A1

29 NOV. 2022 EP N 7206743

Chota,
OFICIO N°_ /S 60 -2022-GR-DRE-CAJ-UGEL/CH-OA-CP/CA.

Senores:
MARILEYLA DIAZ OBLITAS
JEINER YOEL PEREZ OBLITAS

Celular: 943 747 741
CHOTA -
Asunto : Aceptacion de Proyecto de Investigacién.

Ref. : Carta N° 001 - REAA
Expediente MAD N° 7151742

De mi consideracion

Me dirijo a ustedes, para expresarle mi cordial saludo, luego en atencion al documento
indicado en la referencia, expediente N° 7151742, conteniendo la Carta N° 001 — REAA,; al
respecto indicarle que se estd dando la autorizacién para realizar su proyecto de
investigacién en la Unidad de Gestién Educativa Local Chota.

Atentamente,

INGANIEAND REGIONAL Df CAJAMAR
CCTION REGIONAL DE EDUGAC!
P o8 EDUCATIVALI CHOTA
al
Richard MTguel Martds Rulz
DIRECTOR

RMMRIOUGEL-CH

JECHCHIOA
GARICP

Dina

Correo: 782ugel.chmegr_rggll.gom

Ir. Gregorio Malca N° 896.Chota  Telf. 076-351445

<Diaz Oblitas, Marileyla>
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Anexo 6. Validacion por juicio de expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL
AUTONOMA DE CHOTA

1 UN SUENO HECHO REALIDAD !

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
Chota, 2 de septiembre de 2023
Seitor(a): Mg. CPC. IVAN CIEZA TAPIA

Ciudad: Chota
De mi consideracion. ..
Reciba el saludo personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:
El suscrito es parte de una investigacién titulada “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CHOTA 2023"
con el fin de obtener el grado de titulado.
Como parte del proceso de la ejecucion del proyecto de tesis se ha elaborado un instrumento
de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que nos exige ¢s necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted en su condicion de EXPERTO emita
su juicio de valor sobre la validez del instrumento.
Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Instrumento detallado.

« Ficha de evaluacién de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Tesista (s): Pérez Oblitas Jeiner Yoel y Diaz Oblitas Marileyla

Bufl el

Firma Firma
DNI: 7Y65827¢C DNl 70693488

Escaneado con CamScanner
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Escaneado con CamScanner
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. TITULO DE LA INVESTIGACION:
“Motivacion y desempeifio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa
Local Chota - 2023
IL. NOMBRE DE LOS INSTRUMENTOS:
Cuestionario
L TESISTA (S):
Pérez Oblitas Jeiner Yoel
Diaz Oblitas Marileyla

IV. DECISION:
Después de haber revisado los instrumentos de recoleccion de datos, se procedié a validarlo

teniendo cn cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger

informacion concreta y real de las vanables en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:

APROBADO: SI /S NO

Chota, 02 de setiembre del 2023
Grado y Nombre del Experto: Mg. CPC. IVAN CIEZA TAPIA

Firma: N° MATRICULA 02 - 9960
EXPERTO EVALUADOR

10

Escaneado con CamScanner

<Diaz Oblitas, Marileyla>
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N i
7 UNIVERSIDAD NACIONAL
AUTONOMA DE CHOTA

| UN SUENO HECHO REALIDAD !

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
Chota, 2 de septicmbre de 2023
Scior(a):  CPC. FERNANDO MARRUFO LEIVA

Ciudad: Chota
De mi consideracion..
Reciba el saludo personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:
El suscrito es parte de una investigacion titulada “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CHOTA 2023"
con ¢l fin de obtener el grado de titulado.
Como parte del proceso de la ejecucion del proyecto de tesis se ha elaborado un instrumento
de recoleccion de datos, ¢l mismo que por ¢l rigor que nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento, por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted en su condicion de EXPERTO emita
su juicio de valor sobre la validez del instrumento.
Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado.

o Ficha de evaluacién de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion,
Sin otro particular quedo de usted,

Atentamente,

Tesista (s): Pérez Oblitas Jeiner Yoel y Diaz Oblitas Marileyla

Guid Vzak

Firma Firma
DNI: /Y6582 DNI: -,1-06'93‘/88

Escaneado con CamScanner

<Diaz Oblitas, Marileyla>
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EXPERTO EVALUADOR
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Firma del experto

Escaneado con CamScanner

<Diaz Oblitas, Marileyla>
<Pérez Oblitas, Jeiner Yoel > Pag. 114



@ < Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local Chota —
2023 >

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I TITULO DE LA INVESTIGACION:
“Motivacion y desempeiio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa
Local Chota - 2023"
II. NOMBRE DE LOS INSTRUMENTOS:
Cuestionario
IL TESISTA (S):
Pérez Oblitas Jeiner Yoel
Diaz Oblitas Marileyla
IV. DECISION:
Después de haber revisado los instrumentos de recoleccion de datos, se procedio a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger

informacion concreta y real de las variables en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:

APROBADO: SI / NO

Chota, 02 de setiembre del 2023

Firma:

EXPERTO EVALUADOR

10

Escaneado con CamScanner
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UNIVERSIDAD NACIONAL
AUTONOMA DE CHOTA
i UN SUENO HECHO REALIDAD !

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

Chota, 2 de septicmbre de 2023
Sciior(a):  CPC. NUNEZ FUSTAMANTE SEGUNDO VICTOR

Ciudad: Chota
De mi consideracion...
Reciba el saludo personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:
El suscrito es parte de una investigacion titulada “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CHOTA 2023"
con ¢l fin de obtener el grado de titulado.
Como parte del proceso de la ¢jecucion del proyecto de tesis se ha elaborado un instrumento
de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que nos exige ¢s necesario validar cl
contenido de dicho instrumento; por lo que reconocicndo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted en su condicién de EXPERTO emita
su juicio de valor sobre la validez del instrumento.
Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado,

* Ficha de evaluacion de validacion,

* Matriz de consistencia de la investigacion,
Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Tesista (s): Pérez Oblitas Jeiner Yoel y Diaz Oblitas Marileyla

b Y4

Firma Firma
DNL: 7¢¢5827€ DNI: 7067 2% §8

Escaneado con CamScanner
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’

UNEZ FUSTAMANTE SEGUNDO VICTOR
K 12992
EXPERTO EVALUADOR

crc

CPC.N

Grado y Nombre del Experto

Firma del experto

Escaneado con CamScanner
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

v I. TITULO DE LA INVESTIGACION:
“Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa

Local Chota — 2023"
II. NOMBRE DE LOS INSTRUMENTOS:
Cuestionario
I1I. TESISTA (S):
Pérez Oblitas Jemner Yoel

Diaz Oblitas Marileyla

IV. DECISION:
Después de haber revisado los instrumentos de recoleccion de datos, se procedio a validarlo

tenicndo en cuenta su forma, estructura y profundidad, por tanto, permitird recoger

informacion concreta y real de las variables en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:

APROBADO: SI / NO

Chota, 02 de setiembre del 20223
Grado y Nombre del Experto: CPC. NUNEZ FUSTAMANTE SEGUNDO VICTOR

Firma:

4 .
EXPERTO EVALUADOR

10

Escaneado con CamScanner
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Anexo 7. Base de datos para el analisis del coeficiente del Alfa de Cronbach
Tabla 13

Alfa de Cronbach para motivacion laboral

N° o

10 0.853

Tabla 14

Alfa de Cronbach para desempefio laboral

N° o

10 0.720

Tabla 15

Rangos de Alfa de Cronbach

a >0.9 0.8-0.9 0.7-0.8 0.6-0.7 0.5-0.6 <0.5

Consistencia .
- Excelente Buena Aceptable Cuestionable  Pobre Inaceptable
interna

Nota: Tapia y Vasquez (2024).
Tabla 16

Datos de prueba piloto de motivacion laboral
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Tabla 17

Datos de la prueba piloto de desempefio laboral

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9
E2 5 3 5 4 5 4 5 3 4
E9 5 2 5 5 5 5 5 2 4
E3 4 2 5 4 4 4 5 3 3
E5 4 3 4 4 4 4 5 3 3
E6 4 1 5 2 5 3 5 3 4
E8 5 2 5 4 3 3 5 4 1
E1 5 1 5 4 5 4 5 1 1
E4 5 3 4 4 4 5 4 1 4
E10 4 3 3 2 3 4 5 3 3
E7 1 1 4 3 2 2 4 1 3

<Diaz Oblitas, Marileyla>
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Anexo 8. Base de datos del cuestionario de motivacion laboral
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< Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa Local Chota — 2023>
Anexo 9. Base de datos del cuestionario de rendimiento laboral
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< Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad de Gesti6n Educativa Local Chota —
2023 >

APENDICE
Apéndice 1. Motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL Chota
a) Motivacion intrinseca
Tabla 18

¢ Se siente motivado en su puesto de trabajo?

¢ Se siente motivado en su puesto de trabajo? N° de trabajadores %
Casi nunca 5 6.10%
A veces 22 26.83%
Casi siempre 22 26.83%
Siempre 33 40.24%
Total 82 100.00%
Tabla 19
¢ Esté satisfecho con el cargo que actualmente desempefia?
¢ Esta satisfecho con el cargo que actualmente desempefia? N° de trabajadores %
Nunca 1 1.22%
Casi nunca 7 8.54%
A veces 28 34.15%
Casi siempre 24 29.27%
Siempre 22 26.83%
Total 82 100.00%
Tabla 20
¢El trabajo que realiza le permite lograr sus metas personales?
¢El trabajo que realiza le permite lograr sus metas personales? N° de trabajadores %
Nunca 1 1.22%
Casi nunca 6 7.32%
A veces 34 41.46%
Casi siempre 22 26.83%
Siempre 19 23.17%
Total 82 100.00%
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Tabla 21

¢ Considera que la institucion brinda oportunidades para crecer profesionalmente?

¢Considera que la institucién brinda oportunidades para crecer

profesionalmente? N° de trabajadores %
Nunca 5 6.10%
Casi nunca 15 18.29%
A veces 45 54.88%
Casi siempre 17 20.73%
Total 82 100.00%

Tabla 22

Motivacion intrinseca

Motivacion intrinseca N° de trabajadores %
Muy bueno 17 20.73%
Bueno 39 47.56%
Regular 20 24.39%
Malo 6 7.32%
Total 82 100.00%

b) Motivacion extrinseca

Tabla 23

¢La remuneracion percibida es adecuada al desempefio laboral?

¢La remuneracidn percibida es adecuada al desempefio laboral? N° de trabajadores %
Nunca 5 6.10%
Casi nunca 23 28.05%
A veces 35 42.68%
Casi siempre 19 23.17%
Total 82 100.00%
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Tabla 24
¢ Cuando la institucion implanta una nueva aplicacion informética, nuevos procedimientos,

etc., se capacita al personal?

¢Cuéndo la institucién implanta una nueva aplicacion informatica,

nuevos procedimientos, etc., se capacita al personal? N° de trabajadores %

Nunca 1 1.22%
Casi nunca 5 6.10%
A veces 47 57.32%
Casi siempre 24 29.27%
Siempre 5 6.10%

Total 82 100.00%
Tabla 25

¢La institucién invierte en capacitaciones para mejorar el rendimiento del personal?

¢La institucion invierte en capacitaciones para mejorar el rendimiento

del personal? N° de trabajadores %
Nunca 2 2.44%
Casi nunca 12 14.63%
A veces 46 56.10%
Casi siempre 20 24.39%
Siempre 2 2.44%
Total 82 100.00%

Tabla 26

¢La institucién cuenta con ambientes adecuados para trabajar?

¢La institucién cuenta con ambientes adecuados para trabajar? N° de trabajadores %
Nunca 3 3.66%
Casi nunca 22 26.83%
A veces 43 52.44%
Casi siempre 14 17.07%
Total 82 100.00%
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Tabla 27

¢ Recibe usted reconocimientos por su desenvolvimiento laboral?

¢Recibe usted reconocimientos por su desenvolvimiento laboral? N° de trabajadores %
Nunca 14 17.07%
Casi nunca 24 29.27%
A veces 44 53.66%
Total 82 100.00%
Tabla 28
Motivacion extrinseca
Motivacion extrinseca N° de trabajadores %
Bueno 12 14.63%
Regular 58 70.73%
Malo 11 13.41%
Muy malo 1 1.22%
Total 82 100.00%
c) Motivacion
Tabla 29
Motivacion
Motivacion N° de trabajadores %
Buena 20 24.39%
Regular 56 68.29%
Mala 5 6.10%
Muy mala 1 1.22%
Total 82 100.00%
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Apéndice 2. Rendimiento laboral de los trabajadores de la UGEL Chota
a) Competencias
Tabla 30

¢El trabajador aprende rapido las nuevas tareas encomendadas?

¢El trabajador aprende rapido las nuevas tareas encomendadas? N° de trabajadores %
A veces 17 20.73%
Casi siempre 29 35.37%
Siempre 36 43.90%
Total 82 100.00%
Tabla 31

¢El trabajador tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento?

¢El trabajador tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de

conocimiento? N° de trabajadores %
Nunca 12 14.63%
Casi nunca 31 37.80%
A veces 37 45.12%
Casi siempre 2 2.44%
Total 82 100.00%

Tabla 32

¢El trabajo que desempefia el trabajador esta de acuerdo con sus capacidades?

¢El trabajo que desempefia el trabajador esta de acuerdo con sus

capacidades? N° de trabajadores %
Casi nunca 15 18.29%
A veces 45 54.88%
Casi siempre 18 21.95%
Siempre 4 4.88%
Total 82 100.00%
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Tabla 33
Competencias
Competencias N° de trabajadores %

Muy bueno 9 10.98%
Bueno 64 78.05%
Regular 9 10.98%
Total 82 100.00%

b) Comportamiento
Tabla 34

¢ Existe buena comunicacion entre las diferentes areas y el trabajador?

¢ Existe buena comunicacion entre las diferentes areas y el trabajador? N° de trabajadores %
Nunca 4 4.88%
Casi nunca 13 15.85%
A veces 49 59.76%
Casi siempre 14 17.07%
Siempre 2 2.44%
Total 82 100.00%

Tabla 35

¢El trabajador realiza propuestas efectivas para mejorar las actividades de su area de

trabajo?

¢El trabajador realiza propuestas efectivas para mejorar las actividades

de su area de trabajo? N° de trabajadores %
Casi nunca 1 1.22%
A veces 33 40.24%
Casi siempre 32 39.02%
Siempre 16 19.51%
Total 82 100.00%
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Tabla 36
¢El trabajador participa en los trabajos de equipo con los demas trabajadores dentro de la

entidad?

¢El trabajador participa en los trabajos de equipo con los demas

trabajadores dentro de la entidad? N° de trabajadores %
A veces 16 19.51%
Casi siempre 44 53.66%
Siempre 22 26.83%
Total 82 100.00%
Tabla 37
Comportamiento
Comportamiento N° de trabajadores %
Muy bueno 13 15.85%
Bueno 50 60.98%
Regular 19 23.17%
Total 82 100.00%

¢) Productividad
Tabla 38

¢El trabajador se esfuerza lo suficiente para mejorar la calidad del trabajo que realiza?

¢El trabajador se esfuerza lo suficiente para mejorar la calidad del trabajo

que realiza? N° de trabajadores %
A veces 15 18.29%
Casi siempre 29 35.37%
Siempre 38 46.34%
Total 82 100.00%
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Tabla 39

¢El trabajador sufre de estrés debido a la exigencia del trabajo?

¢El trabajador sufre de estrés debido a la exigencia del trabajo? N° de trabajadores %
Nunca 10 12.20%
Casi nunca 19 23.17%
A veces 38 46.34%
Casi siempre 5 6.10%
Siempre 10 12.20%
Total 82 100.00%
Tabla 40
¢El trabajador trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral?
¢El trabajador trabaja sin interrupciones a lo largo de la
jornada laboral? N° de trabajadores %
Nunca 2 2.44%
Casi nunca 5 6.10%
A veces 27 32.93%
Casi siempre 24 29.27%
Siempre 24 29.27%
Total 82 100.00%
Tabla 41
Productividad
Productividad N° de trabajadores %
Muy bueno 25 30.49%
Bueno 40 48.78%
Regular 15 18.29%
Malo 2 2.44%
Total 82 100.00%
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d) Desempefio laboral
Tabla 42

Desempefio laboral de los trabajadores de acuerdo a sus jefes directos

Desempefio laboral N° de trabajadores %
Muy bueno 9 10.98%
Bueno 51 62.20%
Regular 22 26.83%
Total 82 100.00%
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