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Introduccion
La persona como ser compleja estudiada durante afios con la finalidad de conocer el
comportamiento, sus actitudes, habilidades, entre otros. Las organizaciones agotan esfuerzos
en conocer las actitudes que muestran los trabajadores cuando éstas son motivadas, que se
manifiestan en el desempefio de sus actividades, por consiguiente, se refleja la identificacion
0 el compromiso que surge con la empresa por el sentimiento de retribucion y gratitud por

parte del colaborador.

El objetivo principal que se persigue con la actual investigacion es estudiar la relacion
que existe entre motivacion y compromiso organizacional del personal administrativo de la

UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

Por consiguiente, se utiliza el método cientifico como metodologia general y como
especifico el descriptivo, el tipo de investigacion es basica, con un nivel correlacional, el

disefio de investigacién es no experimental de corte transversal — correlacional.

Se emplea la estructura por capitulos como se muestra a continuacion:

Capitulo I. Planteamiento del problema, se describe la realidad problematica, se
delimita el problema, se formula el problema general y problemas especificos, se plasma la
justificacion tanto como social, justificacion teorica y la justificacion metodoldgica; y por

altimo se determina los objetivos incluye la general y las especificas.

Capitulo Il. Marco tedrico, en este capitulo se considera los antecedentes nacionales e
internacionales, las bases teoricas o cientificas y se concluye con insertar el marco conceptual

de las dos variables con sus respectivas dimensiones.

Capitulo I11. Hipotesis, se considera la hipotesis general y las hipdtesis especificas de
la investigacion, se plasma la definicion conceptual y la definicién operacional de las

variables.



Vil
Capitulo IV. Metodologia, se identifica la metodologia como: el tipo de investigacion,
nivel de investigacion, y disefio de la investigacion, de igual forma se da a conocer la
poblacidn y muestra, las técnicas e instrumento de recoleccion de datos, técnicas de

procesamiento y analisis de datos y se culmina dando a conocer los aspectos éticos de la

investigacion.

Capitulo V. Resultados, finalizando con la representacion de los capitulos, se describe

los resultados obtenidos y se contrasta las hipdtesis de la presente investigacion.

Para dar por concluido la investigacion se describe el analisis y la discusion de

resultados, conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y se adjunta los anexos.
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Resumen

El problema principal planteada en la presente investigacion fue ¢Cual es la relacion
gue existe entre motivacion y compromiso organizacional del personal administrativo de la
UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022?, como objetivo se plante0 estudiar la relacion que
existe entre motivacién y compromiso organizacional del personal administrativo de la
UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022. Se emple6 la metodologia general y especifico el
cientifico y descriptivo respectivamente, de tipo basica, con un nivel de investigacion
correlacional, disefio de investigacidén no experimental — transversal — correlacional. El
resultado muestra que si existe relacion directa y significativa entre motivacion y
compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,
2022; segun la correlacion de Rho de Spearman obteniendo como resultado (I; = 0,500; p =
0,002 < 0,05) con un grado moderado; por lo que se puede mencionar que, mientras que el
colaborador se sienta motivado tanto intrinseca y extrinsecamente demostrando su capacidad,
y éste es valorado por la institucidn, consecuentemente se puede afirmar que plasmara su
compromiso con la organizacién. Considerando segun los resultados obtenidos, se
recomienda implementar talleres de motivacion predisponiendo dias de la semana, éstas
pueden ser tercerizadas o en su defecto la oficina de recursos humanos sea la responsable de

llevar a cabo dicha actividad.

Palabras Claves: motivacién — compromiso organizacional
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Abstract

The main problem raised in the present investigation was: What is the relationship
between motivation and organizational commitment of the administrative staff of the UGEL
Tayacaja, Huancavelica, 2022? The objective was: Study the relationship that exists between
motivation and organizational commitment of the administrative staff of the UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022. The general and specific scientific and descriptive methodology was
used, respectively, of a basic type, with a correlational research level, non-experimental -
cross-correlational research design. The result shows that there is a direct and significant
relationship between motivation and organizational commitment of the administrative staff of
the UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022; according to Spearman's Rho correlation, obtaining
as aresult (I' s =0.500; p=0.002 < 0.05) with a moderate degree; Therefore, it can be
mentioned that, while the collaborator feels both intrinsically and extrinsically motivated,
demonstrating his ability, and he is valued by the institution, consequently it can be affirmed
that he will reflect his commitment to the organization. Considering according to the results
obtained, it is recommended to implement motivation workshops prearranging days of the
week, these can be outsourced or, failing that, the human resources office is responsible for

carrying out said activity.

Keywords: motivation - organizational commitment
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad probleméatica
En todo el mundo se refleja una preocupacion por el bajo indice que muestra el
compromiso organizacional, ello peligra la supervivencia de las empresas por la reduccion de

ingresos.

En la actualidad existen datos que plasman la falta compromiso organizacional por
parte de los colaboradores. En la Gltima encuesta elaborada por Willis Towers Watson
sobre Tendencias en Beneficios 2019, afirma que el 87% de los trabajadores carecen
de compromiso con su trabajo. Otras investigaciones posteriores elaborado por
Oxford Economics como el Workforce of 2020, afirman por lo contrario que solo el

13% de los trabajadores se sienten comprometidos con su empresa.

Si hablamos de compromiso, evitar el interés de impacto que conlleva en la
empresa es sumamente preocupante, principalmente en el beneficio econdémico que
pueda percibir y carecer la empresa: no se cumplen los objetivos; ello conlleva a la
pérdida de ingresos, baja la productividad laboral, se produce una fuga de talento
humano por lo que se genera inestabilidad e incertidumbre entre el personal que

labora en la empresa. Jiménez (2021)

En América latina parte de la desmotivacion del colaborador son las remuneraciones
bajas otorgadas por el empleador y exigir mas de lo que contempla sus labores, por ende, el
colaborador no siente el compromiso hacia la empresa o institucion. Asi Garcia (2007) afirma
que “las bajas remuneraciones de los trabajadores latinoamericanos, asi como la polarizacién
gue muchas veces se observa en las retribuciones, es una caracteristica persistente de nuestros

mercados laborales que motiva a la reflexion”.
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En el Peru la desmotivacion son causas de alta rotacion de personal, tratar de
identificar el puesto idoneo al personal y asi reducir la desmotivacion se convierte en una
bomba de tiempo, aumentando los niveles de estrés en el trabajo, en consecuencia, afectando
el compromiso organizacional. Grande (2019) menciona que “el Pert es uno de los paises
con mayor indice de rotacion laboral (20%) en toda Latinoamérica. Una de las principales

causantes es la falta de motivacion en la organizacion”.

En la UGEL Tayacaja el personal administrativo demuestra la carencia del

compromiso organizacional.

El trabajar sin ser valorado, sobrecarga de trabajo, falta de herramientas, equipos,
instrumentos de trabajo, la desmotivacion y la limitacion en la comunicacion fluida con sus

compafieros de trabajo son algunas causas identificadas en la institucion.

Personal conformista sin aspiracion para cumplir las metas institucionales, el trabajo
rutinario paraliza el comparfierismo y el posible lazo emocional que se pueda dar entre
comparieros y hacia la institucion; el trabajar con desgano sin ambicion personal,
estancamiento profesional, el desinterés que muestran en apoyar al compariero son parte de

las consecuencias que se ponen en manifiesto.

Corregir el trato hacia el personal, con un enfoque humanista, contratar un coach
motivacional que ejecute talleres motivacionales al inicio de cada semana, implementar y
ofrecer linea de carrera al personal, fomentar el trabajo cooperativo para alcanzar las metas

institucionales ayudaria a mejorar la situacién personal e institucional.

1.2. Delimitacion del problema
La presente investigacion se realizé en las instalaciones de la UGEL (unidad de

gestion educativa local) Provincia de Tayacaja, Departamento de Huancavelica. Se investigo
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los hechos acontecidos en el afio 2022 y se baso especificamente en la Motivacion y el

Compromiso organizacional.

1.3. Formulacién del problema
1.3.1 Problema General
¢Cual es la relacion que existe entre motivacion y compromiso organizacional del

personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 20227

1.3.2 Problema (s) Especifico (s)
1. ¢Cual es la relacidn gue existe entre intensidad y compromiso organizacional del
personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 20227
2. ¢Cual es la relacion que existe entre direccion y compromiso organizacional del
personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 20227
3. ¢Cual es la relacion que existe entre persistencia y compromiso organizacional del

personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 20227

1.4. Justificacion

1.4.1 Social
Segun la problemaética visualizada en la empresa, la cual se dara a conocer en la
siguiente investigacion, se puede decir que los principales beneficiados seran los personales

administrativos de la UGEL Tayacaja, ello incluye a la alta direccion.

1.4.2 Teobrica
La presente investigacidn se basa en el estudio de la motivacion y estudios del

compromiso organizacional.
Motivacion

Robbins y Judge, (2009)
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“La motivacion son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia

del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo”.

Compromiso organizacional

Robbins y Judge, (2009).

“El compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una

organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella”.

1.4.3 Metodoldgica
En el proyecto de investigacién sobre la motivacion y compromiso organizacional se
pretende generar aspectos tedricos que adopten las instituciones, donde se utiliz6 el método
cientifico y descriptivo como método general y descriptivo respectivamente, es de tipo de
investigacion es basica, de nivel correlacional y de disefio No experimental transversal
correlacional-no causal. Donde se busca medir la relacion entre las dos variables en el

personal administrativo de la UGEL Tayacaja.

1.5. Objetivos
1.5.1 Objetivo General

Estudiar la relacion que existe entre motivacion y compromiso organizacional del

personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

1.5.2 Objetivo(s) Especifico(s)
1. ldentificar la relacion que existe entre intensidad y compromiso organizacional del
personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.
2. Identificar la relacion que existe entre direccién y compromiso organizacional del

personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.
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3. Identificar la relacion que existe entre persistencia y compromiso organizacional

del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Internacionales

Donoso (2020) con su tesis “Compromiso organizacional respecto a la relacion
contractual en una unidad técnica de un municipio de la Region Metropolitana”. Tesis de

maestria. Chile.

Segun la metodologia estudiada por el autor, utiliza el disefio de investigacién
descriptiva. Para la recoleccion de datos utiliza dos métodos con sus respectivas técnicas: 1)
método cualitativo con su técnica focus group y 2) método cuantitativo con su técnica
encuesta. Donde se puede concluir que los resultados obtenidos no fueron los esperados,
aunque fue inicialmente el motivo de la investigacion, éstas son respaldadas por las
evidencias. Donde se evidencia diferencias entre los componentes normativos y de
continuidad, lo que muestra que los trabajadores a contrata son mas propensos de optar por
nuevas oportunidades laborales, que incluye el crecimiento profesional y mejores
expectativas econdmicas, por el mismo echo de perecer a un grupo mas joven. Referente al
analisis estudiado se disefia una propuesta de mejora orientado al disefio, creacion y co-
construccién de los valores de la organizacion, que se pretende plasmar una solucion frente a

la problematica que se identifico.

Las respuestas obtenidas muestran la fotografia actual del C.O. (compromiso
organizacional) en el tiempo donde se emplearon los instrumentos, de esta forma los datos

examinados son de beneficio para promover acciones de mejora hacia la organizacion.

Segun las diferentes acciones estudiadas que posiblemente brinde beneficio a la
organizacion, fueron desarrolladas para entender como funcionan los estamentos publicos

para cada una de estas medidas, considerando que la organizacion presenta dificultades por
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temas protocolares y aprobaciones que limiten la aplicacion de la propuesta, por tanto una
vez realizado la coordinacion con el Director, se disefid la propuesta de intervencion optando
por la méas adecuada, el cual tiene el beneficio de ser aplicado de manera independiente, de
esta manera se evita el tema burocratico caracteristico de toda entidad publica. Se da el
énfasis respectivo para evitar desdnimos al momento de presentar a las interesadas. Desde la
primera instancia que comprende el estudio, se fueron aplicando distintas tacticas que

comprende el programa de formacion, lo que nos facilita la visién de una nueva perspectiva.

Molano (2018) en su tesis de Master titulado “Influencia de la motivacién en el
desempefio laboral de los trabajadores millennials del rubro bancario: Boyacé, Colombia”.

Argentina.

Como realiza un estudio cuantitativo, el tipo de investigacion que emplea es
descriptivo, con disefio no experimental, la muestra fue seleccionada de las ciudades de Tunja
y Duitama del departamento de Boyaca con 6 oficinas, con la cantidad de 53 participantes

equivalentes al 62.3% de la poblacion. Donde plasma las siguientes conclusiones:

La generacion Millennials se caracteriza ante las demas generaciones por la

estabilidad laboral una vez encontrado el trabajo idéneo o en el que méas coémodo se sienta.

Se les hace dificil seguir 6rdenes de las autoridades, por lo que la competitividad
influye en los propdsitos que buscan, para las empresas insertar personal de la generacion
millennials permite visualizar el panorama de mercado con nuevos horizontes, nuevas

tecnologias, etc.

La necesidad de sentirse importante en la empresa contribuye a que se comprometan
con las mismas; ademas, mantener su vida personal y laboral en equilibrio es su mayor
prioridad. Sin embargo, la flexibilidad, libertad, y tener reglas minimas son lo que mas

valoran en su lugar de trabajo. Son los resultados que muestran el siguiente estudio
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indiferentemente del sexo o nivel socioecondmico realizadas en los millennials que laboran

en la entidad bancaria en estudio.

El resultado muestra que se encontré la relacion significativa con un grado alto entre
la motivacion y desempefio laboral, por lo que con la implementacién de un plan de
recompensas se puede estimular la motivacion de los jovenes millennials, de esta manera
conseguir el mejoramiento del desempefio de las mismas, para mejorar la rentabilidad de la

empresa en el mercado.

Sin dejar de lado el reconocimiento, integracién, comunicacion, etc. Factores con el
que se pretende mejorar el clima laboral y con ello la motivacion, lo que permite mejorar el

desempefio de las mismas.

Valdor (2019) en su investigacion de postgrado de Especializacién titulado
“Vinculacion de clima motivacional con situacion educativa de los estudiantes: revision

sistematica”. Uruguay.

Utiliza diversos disefios para su investigacion segun el tipo de estudio que fueron
identificadas para la revision bibliografica: teérico, correlacional, longitudinal, experimental

y cuasi-experimental y por ultimo el cualitativo. Por lo que concluye con lo siguiente:

La importancia del rol del docente donde se crea el clima para influir en la orientacion

hacia el objetivo que acoja el estudiante.

La teoria de la autodeterminacion sefiala que el docente tiene el potencial de influir

motivacionalmente en los estudiantes empleando sus necesidades psicoldgicas basicas.

La necesidad de emplear un proceso de aprendizaje idoneo evitando la comparacion

entre ellos crea un clima beneficioso para los estudiantes.
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El cuestionamiento sobre las calificaciones estandarizadas de hoy, toman lugar en

plasmar nuevas estrategias y las evaluaciones particulares para cada estudiante.

Se resalta que el desarrollo de estrategia favorece en la motivacion por el aprendizaje

donde continua siendo un desafio importante que tienen los agentes educativos por delante.
Nacionales

Navarro (2019) con su tesis “La motivacion y el desempeno laboral en los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Padre Abad”. Tesis

de maestria.

Para el desarrollo de la investigacion fue necesario la participacion del total de
trabajadores, siendo 39 como poblacidén y muestra. Utiliza el tipo de investigacion aplicada
con nivel descriptiva y correlacional, méetodo descriptivo correlacional, disefio no
experimental de corte transversal. Donde concluye con las siguientes afirmaciones. 1. Se
confirma la correlacién significativa entre las 2 variables: motivacion y el desempefio laboral
con un P valor = 0.003. Ademas, la correlacién entre las dos variables fue directa, de grado
positivo moderado, obteniendo como resultado rs = 0.460. Esto indica que mientras mejora
la motivacion se relaciona a un mejoramiento del desempefio laboral. 2. Se confirma la
correlacion entre la dimension uno status laboral y el desempefio laboral, de igual forma
significativa con un P valor = 0.000. La correlacion fue directa, de grado positivo moderado
obteniendo como resultado rs= 0.582. 3. El resultado muestra correlacion entre la dimension
dos supervision y autonomia laboral con el desempefio laboral, de igual forma, es
significativa por obtener el grado positivo moderado rs = 0.503 y P valor = 0.001. 4. El
resultado muestra correlacion entre la dimension tres salario y beneficios con el desempefio
laboral, de resultado significativa con un grado de correlacion positivo muy bajo rs = 0.064 y

P valor = 0.669. 5. Se confirma la correlacion entre la dimension tres condiciones de trabajo
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con el desempefio laboral, es significativa con grado de correlacion positivo bajo, como

muestra el resultado s = 0.388 y P valor = 0.015.

Quilca (2018) en su tesis “Gestion administrativa y compromiso organizacional de los
servidores publicos de la unidad de gestion educativa local 03 - Lima, 2018”. Tesis de

maestria

Para el impulso de su investigacion utiliza el enfoque cuantitativo, método no
experimental descriptivo, transversal, disefio correlacional de tipo basica. Donde culmina en
las presentes conclusiones Primera: La gestion administrativa tiene una relacion directa segun
el Rho de Spearman Rho=0, 747 y significativamente como muestra el P valor p=0.000 con
el compromiso organizacional segun los servidores publicos de la entidad estudiada. Se
constatd la hipdtesis y el grado es alto. Segunda: La gestion administrativa tiene una relacion
directa segin Spearman Rho=0, 728 y significativamente como muestra el P valor P=0.000
con el compromiso afectivo segun los servidores pablicos de la institucion. Se contrasto la
hipébtesis y como resultado el grado es alto. Tercera: La gestién administrativa tiene una
relacion directa con el compromiso de continuidad segin Spearman Rho=0, 621y
significativamente como muestra el P valor p=0.000 segun los servidores publicos. Se
contrasto la hipotesis y el grado es moderado. Cuarta: La gestién administrativa tiene una
relacion directa con el compromiso normativo segun Spearman Rho=0, 739 y
significativamente como muestra el P valor p=0.000 segun los servidores publicos del ente
estudiada. Se probo la hipotesis planteada y como resultado obtenido, nos muestra que el

grado es alto.

Falcon (2018) en su tesis “Motivacion y estrés laboral de los trabajadores en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Huanuco, 2018”. Tesis de maestria.
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En su investigacion no experimental, transeccional correlacional, obteniendo como
poblacidn 99 trabajadores, donde segun el muestreo no probabilistico se considera 30
trabajadores segun criterio del autor. Se concluye en los siguiente 1) en el resultado se
muestra la existencia de relacion entre ambas variables (motivacion y estrés laboral) de los
trabajadores en la UGEL de Huanuco el afio 2018; como indica el P valor <a 0.05; y el
coeficiente de correlacion = -,610 se evidencia una correlacion negativa de consideracion
entre ambas variables. Lo que conlleva al siguiente resultado: a mayor motivacion, menor
nivel es el nivel de estrés laboral que muestran los trabajadores en la UGEL de Huanuco, el
afio 2018 y viceversa. 2) Se determina la existencia de relacion significativa entre
desmotivacion y estrés laboral de los trabajadores en la UGEL de Huénuco, en el afio 2018;
donde el P valor es < a 0.05; por otro lado, el coeficiente de correlacion = 0.443 ello nos
evidencia gque entre la desmotivacion y estrés laboral existe una correlacion positiva media.
Lo que nos lleva a confirmar que, a mayor desmotivacion, mayor sera estrés laboral. 3) el
resultado nos muestra que entre regulacién externa y estrés laboral existe relacion
significativa de los trabajadores en la UGEL de Huanuco, 2018; donde el P valor es < a 0.05,
mientras que el coeficiente de correlacién = -0.627, ello nos evidencia que entre regulacion
externa y estrés laboral existe una correlacion negativa media. 4) Entre regulacion
introyectada y estrés laboral los resultados nos muestran que si existe relacién significativa de
los trabajadores en la UGEL de Huanuco del afio estudiada; esta afirmacion se basa con los
resultados obtenido como el P valor es < a 0.05 y el coeficiente de correlacién = -0.587 ello
nos da a entender la existencia de correlacion negativa media entre estrés laboral y regulacién
introyectada. 5) Se concluye en los trabajadores de la UGEL 78 de Huanuco que existe
relacion significativa entre regulacién identificada y estrés laboral, como muestra el P valor
que es < a 0.05y el coeficiente de correlacion = -0.620 entre la regulacién identificada y el

estrés laboral nos indica que existe una correlacion negativa media. 6) Se establecio que
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existe relacion significativa entre motivacion intrinseca y estrés laboral de los trabajadores en
la Unidad de Gestion Educativa Local de Huanuco, 2018; como muestra el P valor <a 0.05y
el coeficiente de correlacion = -0.620, mediante a estos resultados nos permite afirmar que

existe correlacion negativa media entre la dimensidon cinco y la variable dos.

Serna (2018) en su tesis titulado “Liderazgo y compromiso organizacional en
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01 de Lima Metropolitana — 2018

Tesis de maestria.

La investigacion comprende un enfoque cuantitativo, con nivel de investigacion
correlacional, con disefio no experimental - trasversal. La poblacion lo conforma 145
trabajadores que tienen vinculo laboral con la UGEL 01, San Juan de Miraflores. Se aplicé la
férmula de poblaciones finitas para la muestra, donde el resultado que se obtuvo fue de 105
trabajadores. Utilizo la encuesta como técnica de recoleccion de datos y como instrumento el
cuestionarios que fueron aplicadas por cada variable. El investigador concluye con lo

siguiente:

Primero:

Las respuestas obtenidas nos muestran que no existe relacion dadas por el siguiente
resultado (Rho = 0,122) y su significancia es de 0,608 entre el estilo de liderazgo y
compromiso organizacional en los trabajadores de una UGEL perteneciente a Lima

Metropolitana.

Segundo:

Segun el siguiente resultado (Rho = 0,078) con una significancia de 0,545 nos
muestran gue entre el estilo de liderazgo democréatico y el compromiso organizacional carece

de relacion en los trabajadores de una UGEL de Lima Metropolitana.
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Tercero:

Se evidencia el siguiente resultado (Rho = 0,418) y una significancia de 0,108 entre el
liderazgo laissez y el compromiso organizacional, donde los resultados nos muestran que no

existe relacion en los trabajadores de una UGEL de Lima Metropolitana.

Vilchez (2021) En su tesis “La motivacion laboral y el compromiso organizacional en
los estudiantes de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Educacion Enrique

Guzman y Valle, de la mencion Docencia Universitaria”. Tesis de maestria.

En su investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo sustantiva, el método de
investigacion utilizada es el hipotético deductivo, el disefio manejado es descriptivo
correlacional, la poblacion esta conformado por la totalidad de los estudiantes de la
universidad en mencion, como muestra se selecciona a 25 estudiantes como resultado del tipo
de muestreo no probabilistico, intencionado y censal; se utiliza la técnica de encuesta y como

instrumento para las dos variables es la ficha técnica. Por lo que concluye con lo siguiente:

1. La mayoria altamente significativa de la muestra distingue a la variable motivacion
laboral, a nivel total y por las dimensiones: necesidad de logro, necesidad de poder y
necesidad de afiliacion, entre el nivel medio y alto.

2. La mayoria de la muestra altamente significativa percibe a la variable compromiso
organizacional, a nivel total y por las dimensiones: afectiva, de continuidad y
normativo, entre el nivel medio y alto.

3. Entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional existe relacion
significativa en los estudiantes de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional
de Educacion Enriqgue Guzman y Valle, de la mencion de Docencia Universitaria.

4. Entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional existe relacion

significativa, en su dimension afectiva, en los estudiantes de la Escuela de Posgrado
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de la Universidad Nacional de Educacion Enriqgue Guzman y Valle, de la mencion de
Docencia Universitaria.

5. Entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional existe relacion
significativa, en su dimension continuidad, en los estudiantes de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Nacional de Educacion Enriqgue Guzman y Valle, de la
mencion de Docencia Universitaria.

6. Entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional existe relacion
significativa, en su dimension normativa, en los estudiantes de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Nacional de Educacién Enriqgue Guzman y Valle, de la mencion de

Docencia Universitaria.

2.2 Bases Tebricas o Cientificas

Motivacion

Para Robbins y Judge (2009, p. 175) nos dice que “La motivacion son los procesos
que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo

para la consecucion de un objetivo”.

La motivacién laboral, se define como un proceso que activa, orienta, dinamiza y
mantiene el comportamiento de las personas para la obtencion de objetivos, en ese sentido, es
importante estar al tanto sobre las causas que estimulan la accion humana en el ambito
laboral, ya que, mediante el manejo de la motivacion y otros aspectos, los administradores
puedan manejar estos elementos a fin de tomar decisiones aceptables que repercutan

positivamente entre los miembros. Garcia, Londofio & Ortiz (2016)

Segun Pefia & Villon (2018) nos dice que la motivacién laboral se entiende como la
interrelacién entre el individuo y la organizacion con el fin de crear elementos que conlleva a

incentivar al empleado para el cumplimiento de objetivos. VVoluntad y esfuerzo del individuo
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a querer alcanzar las metas de la organizacion, todo ello ajustado a la necesidad de satisfacer
las propias necesidades de autorrealizacion del individuo como: mejores condiciones
laborales y satisfaccion de necesidades personales, para que el empleado a fin lograr esa
maxima sensacion de confort que produce la autorrealizacion pueda llegar a la meta

planteada.
Teoria de la motivacién

Maslow (1943) afirmé que las “personas estdn motivadas para lograr ciertas

necesidades y que algunas necesidades tienen prioridad sobre otras”.

Figura 1

Piramide Maslow

La motivacion Macezidades da zar
Auto-
aumenta a madida que actualizacion {crecimienta)
Estima
La motivacion Mecesidades da

deficiencia

La primera necesidad es la supervivencia como necesidad mas primordial, lo cual,

esto hara que motive nuestro comportamiento, y de esta manera en lo sucesivo.

1. La necesidad fisiolGgica. Se trata de exigencias netamente bioldgicas que trae

consigo la supervivencia como el suefio, cobijo, ropa, calor, bebida, comida, sexo, aire, etc.
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Maslow considera primordial estas necesidades, caso contrario el cuerpo humano

carece de funcionamiento de manera Optima, las demas necesidades se vuelven secundarias.

2. Necesidad de seguridad. Una vez descritas las necesidades fisioldgicas, la
necesidad de proteccidn y de seguridad se vuelven més importantes. Las personas quieren

percibir, el control en sus vidas, el orden y la previsibilidad.

e Familiay sociedad: policia, escuelas, negocios y atencion médica.
e Seguridad emocional y financiera: empleo y bienestar social.
e Ley y orden, ausencia de miedo, propiedad, estabilidad social, salud y el

bienestar.

3. Necesidad de pertenencia y/o amor. Implica sentimientos de pertenencia. La
pertenencia tiene a pronunciarse con la necesidad emocional del humano, de relacionarse de
manera interpersonal, conexién, afiliacion, e ingresar o ser parte de algun grupo. Por ejemplo:

la confianza, la intimidad, aceptacién, la amistad, y, por dltimo, dar y recibir afecto.
4. Necesidades de estima. Maslow incluye la autoestima, realizacion y respeto.
Maslow clasificd las necesidades de estima en 2 grandes grupos:

i.  Estima por si mismo (logro, independencia, dominio, dignidad).

ii.  Pretension de respeto y/o reputacion ante el resto (prestigio y estatus).

5. La necesidad de auto-actualizacién. Se refiere a la construccion potencial de la
persona, la autorrealizacion, y sobre todo la busqueda del crecimiento personal descubierta
por la experiencia. Maslow representa el nivel de auto-actualizacion como la ambicion de

lograr lo que uno pueda ser o proponer.
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Teorias de motivacion en la retencion del personal

Para ahondar de manera oportuna en el comportamiento de las personas situadas en el
campo laboral. Frederick Herzberg expuso la teoria dividida en 2 factores que guian el

comportamiento de la gente.

e Factor extrinseco o higiénico, los factores extrinsecos no son controladas por
el personal. A continuacion, se menciona los principales factores higiénicos: la
supervision recibida por sus superiores, la politica de la empresa, el clima
organizacional relacionado entre colaborador y empresa, las remuneraciones,
los beneficios sociales, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el
reglamento interno, el estatus y/o prestigio, etc.

e Factor intrinseco o de motivacidn, se relaciona con la tranquilidad en el cargo
y con las tareas que la persona realiza. Por esta circunstancia, el sujeto tiene el
control del factor intrinseco, puesto que éste se relaciona con todo que hace. El
factor motivacional abarca las emociones que se relacionan con el
reconocimiento profesional y crecimiento personal, las necesidades de
autorrealizacion, la responsabilidad mayor sufre el individuo segun las tareas

encomendadas en el trabajo.
Compromiso organizacional

“El compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella”. Segun

Robbins y Judge (2009).

Meyer y Allen (1991) definen el C.O. como “el proceso mediante el cual las metas de

la organizacion y las metas individuales se integran”.
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Factores del compromiso organizacional

El contenido es citado por Rios, Tellez & Ferrer (2010) donde nos dice que “hay
factores que inciden de manera positiva en el compromiso organizacional como las
competencias personales percibidas, consideraciones de lider o el liderazgo como tal”.
También nos menciona que, la motivacion interna contempla un predominio mas alto en el
compromiso, también como el deleite con el propio trabajo, las implicancias del personal en
el puesto de trabajo y la predisposicion de ser supervisado. Por otro lado, de igual manera
existen factores negativos que inciden en la persona como: la ambigiiedad del rol a ejecutar

segun las funciones, conflictos en el puesto de trabajo, el estrés, entre otros.

2.3 Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)

Motivacion

“La motivacion son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo”. Robbins y Judge

(2009).
Intensidad

“Se refiere a lo enérgico del intento de una persona realiza una accion”. Robbins y

Judge (2009, p. 175).
Direccion

“Canalizacion del esfuerzo para lograr resultados que beneficien a la organizacion”.

Robbins y Judge (2009, p. 175).
Persistencia

Constancia del esfuerzo que perdura durante el tiempo. Robbins y Judge (2009, p.

175).
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Compromiso organizacional

“El compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella”.

Robbins y Judge (2009).
Compromiso afectivo

“Lazo emocional hacia la organizacion y la creencia en sus valores”. Segun Robbins y

Judge (2009, p. 79).
Compromiso para continuar

Permanencia por un periodo més largo de tiempo en la organizacion por un valor

econdmico comparado con el de dejarla. Robbins y Judge (2009, p. 80).
Compromiso normativo

“Obligacion de permanecer con la organizacion por razones éticas 0 morales”.

Robbins y Judge (2009, p. 80).
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CAPITULO 1. HIPOTESIS

3.1 Hipotesis General
Existe relacion directa y significativa entre motivacion y compromiso organizacional

del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

3.2 Hipotesis (s) Especifica (s)

1. Existe relacion directa y significativa entre intensidad y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,
2022.

2. Existe relacion directa y significativa entre direccién y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,
2022.

3. Existe relacion directa y significativa entre persistencia y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022.

3.3 Variables

Motivacion

Definicion conceptual:

“La motivacion son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo”. Robbins y Judge

(2009).
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Definicion operacional:

La variable se operacionaliza en 3 dimensiones: intensidad, direccion y persistencia.
Para poder medirla se elabor6 un cuestionario de 20 preguntas, donde los primeros 10 items

pertenecen a la variable uno.

Compromiso organizacional

Definicion conceptual:

“El compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella”.

Robbins y Judge (2009).

Definicion operacional:

La variable se operacionaliza en 3 dimensiones: compromiso afectivo, compromiso
para continuar y compromiso normativo. Para poder medirla se elabord un cuestionario que

contempla los siguientes 10 items, que hacen un total de 20 preguntas.
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CAPITULO IV. METODOLOGIA

4.1 Método de Investigacion

Método general

Por ser un método ordenado que busca resolver problemas, se utiliz6 el método
Cientifico, por consiguiente, se inicié formulando las preguntas y para después ser

respondidas por las hipdtesis que seran contrastadas con el disefio de investigacion.
Método especifico

Método descriptivo porque describiremos un hecho segun caracteristicas o relaciones

exactas entre sus elementos.

4.2 Tipo de Investigacion
Se utiliz6 el tipo de investigacion basica, porque parte con temas tedricos y el objetivo

es incrementar conocimientos referentes a la motivacion y compromiso laboral.

4.3 Nivel de Investigacion
Se manejo como nivel de investigacion el nivel correlacional, porque nos permite

conocer el nivel de relacidn que existe entre ambas variables con una muestra Unica.

4.4 Disefio de la Investigacion
Se utiliz6 el No experimental como disefio porque solo se observa los fendmenos en
su contexto natural ya existentes y no se provoca intencionalmente. Transversal porque
recolectamos los datos en un solo momento y tiempo. Correlacional porque hace la referencia

de relacion entre ambas variables en un momento definido.



Donde:

M: muestra

V1: Variable 1

V2: Variable 2

r: Relacion de 2 variables

4.5 Poblacion y muestra

la UGEL Tayacaja, haciendo un total de 37 trabajadores.

la designacion de los elementos no depende necesariamente de la probabilidad, por lo

38

La poblacion es el total de trabajadores que realizan sus labores en las instalaciones de

Como muestra se tomaron los 37 trabajadores segun el tipo de muestreo censal, donde

contrario, segun la finalidad del investigador, que ejecutara intencionalmente para buscar la

representatividad de la muestra segun criterio.

Tabla 1

Cuadro de asignacion de personal de la sede administrativa UGEL Tayacaja

NO CARGOS CLASIFICADO Y/O TOTAL
Ord. ESTRUCTURAL
01 ORGANO DE DIRECCION 04
02 AREA DE GESTION PEDAGOGICA 12
03 AREA DE GESTION INSTITUCIONAL 05
04 AREA DE GESTION ADMINISTRATIVA 12
05 AREA DE ASESORAMIENTO JURIDICA 02
06 AREA DE AUDITORIA INTERNA 02
TOTAL 37

Nota: Total de trabajadores que laboran en la UGEL Tayacaja 2022.
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4.6 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
La técnica de recoleccion de datos utilizada es la encuesta, que facilita adquirir la

caracteristica permanente de la persona y como califica u opina.

El instrumento que se utilizo es el cuestionario, apoyado con la escala de Likert
midiendo la actitud con el nimero de escalas que se dan en un conjunto de afirmaciones

mostrando su respuesta de manera gradual.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Con uso del software SPSS 25 y Excel se procesé la informacién con los datos que se

recogieron con el instrumento utilizado para esta investigacion.

4.8 Aspectos éticos de la Investigacion

En relacion al Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de Posgrado, para el
avance de la investigacion se considerara instrucciones adecuadas y los procedimientos segun
los Caodigos de ética para la Investigacion Cientifica y el Reglamento General de la
Investigacion de la Universidad Peruana los Andes, respetando los principios de
confidencialidad y privacidad de las personas involucradas, obteniendo el consentimiento de
los investigados para el uso de la informacion que aseguren el bienestar e integridad de los
participantes, la presente investigacion respeta la proteccion del medio ambiente y la
biodiversidad, la actuacion con responsabilidad en relacion con los alcances, pertinencia y las
futuras repercusiones garantizando la veracidad de la investigacion en todas las etapas del

proceso.

Se fundamenta con las normas de comportamiento ético como la originalidad y
coherencia con la linea de investigacion, proceder con fiabilidad y credibilidad asumiendo
con responsabilidad en todo momento garantizando la confidencialidad y anonimato de toda

persona involucrada en la investigacion, se reportara los hallazgos a la comunidad cientifica
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de manera completa, abierta y oportuna, se tratara la informacion de forma confidencial,
cumpliendo con las normas institucionales, se revelara algun conflicto de intereses que
puedan presentarse en sus distintos roles, y en cuento a las publicaciones cientificas, se

evitara incurrir en la falsificacion de datos que tergiversen los resultados de la investigacion.



CAPITULO V. RESULTADOS

5.1 Descripcion de los resultados

Resultados descriptivos por variables y dimensiones

Variable 1. Motivacion

Tabla 2

Resultado de la variable 1: motivacion

N° de items 1 2 3 4 5 Total

1 17 7 5 3 5 37

2 15 6 8 4 4 37

3 13 9 4 6 5 37

4 2 4 1 15 15 37

5 4 3 5 6 19 37

6 9 15 7 4 2 37

7 19 7 2 6 3 37

8 0 2 15 5 15 37

9 2 4 6 11 14 37

10 4 15 14 2 2 37

Total 85 72 67 62 84 370
Porcentaje 23% 19% 18% 17% 23% 100%

41
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Figura 2
Grafico de barras de motivacion del personal administrativo de la UGEL Tayacaja.

Huancavelica, 2022

Variable 1: Motivacion

25% 3%

P 18%
20% " 17%
15%
10%
5%
0%
Nunca Casinunca Algunas veces Casisiempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 2 y figura 2; se evidencia que, en la motivacion del personal
administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022, el 46% divididas en
partes iguales como Nunca y Siempre, representan los indices mas altos. Como
respuesta debido a la mecanizacion de funciones y la superacion personal como
parte motivacional respectivamente reflejadas al momento de ejecutar sus

actividades diarias.

Dimension 1. Intensidad
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Tabla 3

Resultado de la dimensién 1: intensidad

N° de items 1 2 3 4 5 Total
1 17 7 5 3 5 37
2 15 6 8 4 4 37
3 13 9 4 6 5 37
4 2 4 1 15 15 37
Total 47 26 18 28 29 148
Porcentaje 32% 17% 12% 19% 20% 100%

Figura 3
Grafico de barras de intensidad del personal administrativo de la UGEL Tayacaja.

Huancavelica, 2022

Dimension 1: Intensidad

0,
17% e
' '1200

35% 32%

30%
25%
20%
15%
10%

5%

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

0%

Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 3; se pone en manifiesto la intensidad del personal
administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022, donde el 32% le
incomoda las funciones que se le asigna ya que no se encuentran cémodos con los

puestos asignados por la direccion, por consiguiente, el estado de animo que se



muestra durante el dia apoyado con el trabajo bajo presion se refleja en el
incumplimiento total o parcial de las metas.

Dimension 2. Direccion

Tabla 4

Resultado de la dimensién 2: direccién

N° de items 1 2 3 4 5 Total
5 4 3 5 6 19 37
6 9 15 7 4 2 37
7 19 7 2 6 3 37
Total 32 25 14 16 24 111
Porcentaje 29% 22% 13% 14% 22% 100%

Figura 4

Grafico de barras de direccion del personal administrativo de la UGEL Tayacaja.

Huancavelica, 2022

Dimensidn 2: Direccidon
29%
30%

22%

25%
20%
14%
15% L3
10%
5%

0%

Nunca Casinunca Algunas veces Casisiempre Siempre
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Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 4; se pone en manifiesto la direccion del personal
administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022, que, el 29% del total de
los encuestados desconocen sobre la direccion de la motivacion, por lo que se
evidencia que el personal tiende a limitarse en direccionar adecuadamente su
motivacion a causa de la carga laboral, por tanto, se limita en dosificar el tiempo del
dia.

Dimension 3. Persistencia

Tabla5
Resultado de la dimension 3: persistencia

N° de items 1 2 3 4 5 Total
8 0 15 5 15 37
9 2 4 6 11 14 37
10 4 15 14 2 2 37
Total 6 21 35 18 31 111
Porcentaje 5% 19% 32% 16% 28% 100%

Figura 5
Grafico de barras de persistencia del personal administrativo de la UGEL Tayacaja.

Huancavelica, 2022

Dimensiodn 3: Persistencia

35% 32%

30%

28%

] 19%

20% 16%
15%
10% 5%

o D

0%
Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces
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Interpretacion:

En la tabla 5 y figura 5; se observa la persistencia del personal administrativo
de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022. El 32% correspondiente a Algunas
veces, donde nos muestra como resultado la superacion personal de cada trabajador,
pero no se muestran muy comodos en el puesto asignado, puesto a que estarian

dispuestos en abandonar la institucion por presion laboral.

Variable 2. Compromiso organizacional

Tabla 6

Resultado de la variable 2: compromiso organizacional

N° de items 1 2 3 4 5 Total
11 12 3 10 6 6 37
12 17 7 6 5 2 37
13 18 8 7 3 1 37
14 25 8 2 1 1 37
15 4 5 9 9 10 37
16 14 9 8 4 2 37
17 2 3 3 9 20 37
18 9 14 10 2 2 37
19 17 9 5 4 2 37
20 19 6 6 5 1 37

Total 137 72 66 48 47 370

Porcentaje 37% 19% 18% 13% 13% 100%
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Figura 6
Graéfico de barras de compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL

Tayacaja. Huancavelica, 2022

Variable 2: Compromiso organizacional

40% 37%
35%
30%
25%
19%
20% 18%
13% 9

15% : 132
10%
5%
0%

Nunca Casinunca Algunasveces Casisiempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 6; se observa segun los resultados del compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,
2022, el 37% siendo el indice més alto en la segunda variable correspondiente a
Nunca, se pone en manifiesto que el personal no se encuentra nada comprometido
con la organizacion, ya que sienten no ser valorado y la retribucion por parte de ella

es casi nula.

Dimension 1. Compromiso afectivo
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Tabla 7

Resultado de la dimension 1: compromiso afectivo

N° de items 1 2 3 4 5 Total
11 12 3 10 6 6 37
12 17 7 6 5 2 37
13 18 8 7 3 1 37
Total 22 21 32 21 15 111
Porcentaje  42% 16% 21% 13% 8% 100%

Figura7
Graéfico de barras de compromiso afectivo del personal administrativo de la UGEL

Tayacaja. Huancavelica, 2022

Dimensién 1: Compromiso afectivo

42%
45%

40%
35%
30%
25% 21%

20% 16%
13%
15%
8%

10%

5%

0%

Nunca Casinunca Algunas veces Casisiempre Siempre

Interpretacion:

En latabla 7 y figura 7; se evidencia el compromiso afectivo del personal

administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022. El 42% correspondiente a
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Nunca, no se sienten ligado emocionalmente con la institucion, de igual forma no
sienten orgullo de pertenecer a ésta, por consiguiente, se desvinculan en practicar los

valores de la institucion.
Dimension 2. Compromiso para continuar

Tabla 8

Resultado de la dimension 2: compromiso para continuar

N° de items 1 2 3 4 5 Total
14 25 8 2 1 1 37
15 4 5 9 9 10 37
16 14 9 8 4 2 37
17 2 3 3 9 20
Total 45 25 22 23 33 148
Porcentaje 30% 17% 15% 16% 22% 100%

Figura 8
Gréfico de barras de compromiso para continuar del personal administrativo de la UGEL

Tayacaja. Huancavelica, 2022

Dimensién 2: Compromiso para continuar
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Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 8; se pone en manifiesto sobre el compromiso para
continuar del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022,
que, el 30% no les interesa continuar laborando en la institucion debido a que no se
sienten retribuidos, y si existiese una oferta salariar tentativa, no dudarian en

marcharse.

Dimensién 3. Compromiso normativo

Tabla 9

Resultado de la dimension 3: compromiso normativo

N° de items 1 2 3 4 5 Total
18 9 14 10 2 2 37
19 17 9 5 4 2 37
20 19 6 6 5 1 37
Total 45 29 21 11 5 111
Porcentaje  41% 26% 19% 10% 4% 100%
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Figura 9
Graéfico de barras de compromiso normativo del personal administrativo de la UGEL

Tayacaja. Huancavelica, 2022

Dimensién 3: Compromiso normativo

45% 41%
40%
35%
25% 19%
20%
15% 10%
10% 4%
5%
0%
Nunca Casinunca Algunas veces Casisiempre Siempre

Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 9; se evidencia el compromiso normativo del personal
administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022. EI 41% correspondiente a
Nunca, ya que no sienten el compromiso normativo o la presion de continuar con la

institucion porque no conciben haber obtenido beneficios durante sus permanencias.

5.2 Contrastacién de hipdtesis
Para describir la interpretacion del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se

utiliza el siguiente cuadro:

Valor de Rho Significado
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion directa muy baja
0.2a0.39 Correlacion directa baja
0.4a0.69 Correlacion directa moderada
0.7a0.89 Correlacion directa alta
0.9a0.99 Correlacion directa muy alta

1 Correlacion directa perfecta
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Hipotesis general
Paso 1: Planteamiento de la hipétesis nula e hipotesis alterna

H,: No existe relacion directa y significativa entre motivacion y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022,
H,: rs = 0 (No existe relacion entre variables)

H;: Existe relacion directa y significativa entre motivacién y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022.

Hi:rs#0

Paso 2: Nivel de significancia o riesgo
Significancia a = 5% (0.05)

Paso 3: Estadistico de prueba

El estadistico de prueba que se utiliz6 es el Rho de Spearman que contempla la

siguiente formula.

6Y D?
- nn? —1)

I,=1
Donde:
I, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

n = N° de casos

D = Diferencia entre los rangos (X menos Y)



Paso 4: Calculo del estadistico de correlacion de Spearman

Tabla 10

Relacion entre motivacion y compromiso organizacional

53

Compromiso
Motivacién organizacional
Rho de Spearman  Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,500™
Sig. (bilateral) : ,002
N 37 37
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,500™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,002 :
N 37 37

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

Paso 5: Decision estadistica

Segun el resultado el p valor calculado es de 0,002, que es menor al 0,05

(0,000 < 0.05), por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.

El coeficiente Rho de Spearman es de 0,500; lo que indica que su relacion entre las

variables es directa y su grado es moderada.

Paso 6: Conclusion

Se puede afirmar con un 99% de confianza que existe relacion positiva

moderada entre motivacion y compromiso organizacional del personal

administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Paso 1: Planteamiento de la hipétesis nula e hip6tesis alterna
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H,: No existe relacion directa y significativa entre motivacion y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022.
Hy: rs = 0 (No existe relacion entre variables)

H;: Existe relacion directa y significativa entre motivacién y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022.

Hi:rs#0

Paso 2: Nivel de significancia o riesgo
Significancia a = 5% (0.05)

Paso 3: Estadistico de prueba

El estadistico de prueba que se utiliz6 es el Rho de Spearman que contempla la

siguiente formula.

6y D?
T na(nz-1)

I=1
Donde:
I, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
n = N° de casos

D = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

Paso 4: Calculo del estadistico de correlacion de Spearman



Tabla 11

Relacion entre intensidad y compromiso organizacional
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Compromiso
Intensidad  organizacional
Rho de Spearman  Intensidad Coeficiente de correlacién 1,000 ,396"
Sig. (bilateral) . ,015
N 37 37
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,396" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,015 :
N 37 37

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Paso 5: Decisioén estadistica

Segun el resultado el p valor calculado es de 0,015, que es menor al 0,05

(0,000 < 0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

El coeficiente Rho de Spearman es de 0,396; lo que indica que su relacion entre las

variables es directa y su grado es baja.

Paso 6: Conclusion

Se puede afirmar con un 95% de confianza que existe relacion positiva baja

entre intensidad y compromiso organizacional del personal administrativo de la

UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

Hipotesis especifica 2

Paso 1: Planteamiento de la hipdtesis nula e hipotesis alterna

H,: No existe relacion directa y significativa entre motivacion y compromiso

organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022.
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H,: rs = 0 (No existe relacion entre variables)

H,: Existe relacion directa y significativa entre motivacion y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022.

Hi:rs#0

Paso 2: Nivel de significancia o riesgo
Significancia a = 5% (0.05)

Paso 3: Estadistico de prueba

El estadistico de prueba que se utiliz6 es el Rho de Spearman que contempla la

siguiente formula.

6Y D?
B nn? —1)

L =1
Donde:
I, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

n = N° de casos

D = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
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Paso 4: Calculo del estadistico de correlacion de Spearman

Tabla 12

Relacion entre direccion y compromiso organizacional

Compromiso
Direccion  organizacional
Rho de Spearman  Direccion Coeficiente de correlacion 1,000 336"
Sig. (bilateral) . ,042
N 37 37
Compromiso  Coeficiente de correlacion 336" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,042 :
N 37 37

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Paso 5: Decisioén estadistica

Segun el resultado el p valor calculado es de 0,042, que es menor al 0,05
(0,000 < 0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
El coeficiente Rho de Spearman es de 0,336; lo que indica que su relacion entre las

variables es directa y su grado es baja.

Paso 6: Conclusion

Se puede afirmar con un 95% de confianza que existe relacion positiva baja
entre direccion y compromiso organizacional del personal administrativo de la

UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

Hipotesis especifica 3

Paso 1: Planteamiento de la hipdtesis nula e hipotesis alterna

H,: No existe relacion directa y significativa entre motivacion y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022.
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H,: rs = 0 (No existe relacion entre variables)

H,: Existe relacion directa y significativa entre motivacion y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022.

Hi:rs#0

Paso 2: Nivel de significancia o riesgo
Significancia a = 5% (0.05)

Paso 3: Estadistico de prueba

El estadistico de prueba que se utiliz6 es el Rho de Spearman que contempla la

siguiente formula.

6Y D?
B nn? —1)

L =1
Donde:
I, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
n = N° de casos

D = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

Paso 4: Calculo del estadistico de correlacidén de Spearman



Tabla 13

Relacion entre persistencia y compromiso organizacional
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Compromiso
Persistencia  organizacional
Rho de Spearman  Persistencia Coeficiente de correlacion 1,000 420™
Sig. (bilateral) : ,010
N 37 37
Compromiso  Coeficiente de correlacion 420" 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,010 :
N 37 37

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

Paso 5: Decision estadistica

Segun el resultado el p valor calculado es de 0,010, que es menor al 0,05

(0,000 < 0.05), por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.

El coeficiente Rho de Spearman es de 0,420; lo que indica que su relacion entre las

variables es directa y su grado es moderada.

Paso 6: Conclusion

Se puede afirmar con un 99% de confianza que existe relacidn positiva

moderada entre persistencia y compromiso organizacional del personal

administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion nos permiten aceptar la
hipdtesis alterna, donde podemos decir que existe relacion entre motivacién y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022; se
observa el valor segun la correlacion de Rho de Spearman de (I; = 0,500; p = 0,002 < 0,05)
representando este resultado como una correlacién directa y significativa. Estos resultados
concuerdan con la investigacion realizada por Quilca (2018) quien afirma que “la gestién
administrativa se relaciona directa (Rho=0, 747) y significativamente (p=0.000) con el
compromiso organizacional segun los servidores publicos de la unidad de gestién educativa

local 03- Lima 2018. Se probd la hipotesis planteada y esta relacion es alta”.

Respecto a la comprobacién de la hipotesis especifica uno; existe relacién entre
intensidad y compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022; se observa el valor segln la correlacion de Rho de Spearman de (I =
0,396; p = 0,015 < 0,05) representando este resultado como una correlacion directa 'y
significativa. Ello implica que; los factores que componen la intensidad como las condiciones
de trabajo con la finalidad de desenvolverse mejor en el centro de labor afectara al
compromiso organizacional. Al respecto segun la investigacion de Navarro (2019) afirma que
“el coeficiente de correlacion ha determinado entre la dimension condiciones de trabajo con
el desempefio laboral, es significativa y dicho resultado tiene un grado de correlacion positivo

bajo (rs = 0.388; P-valor = 0.015)”.

En cuanto a la comprobaciédn de la hipétesis especifica dos; existe relacion entre
direccion y compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022; se observa el valor segun la correlacién de Rho de Spearman de (I =

0,336; p = 0,042 < 0,05) representando este resultado como una correlacion directa y
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significativa. Estos resultados llevan a asumir que la canalizacion del esfuerzo del
colaborador repercute en el compromiso de éste. En la investigacion realizada por Quilca
(2018) respalda en cierto grado el resultado obtenido como se logra afirmar “la gestion
administrativa se relaciona directa (Rho=0, 621) y significativamente (p=0.000) con el
compromiso continuidad segun los servidores publicos de la unidad de gestion educativa

local 03 — Lima 2018”.

Con referencia a la comprobacion de la hipdtesis especifica tres; existe relacién entre
persistencia y compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022; se observa el valor segln la correlacion de Rho de Spearman de (I =
0,420; p = 0,010 < 0,05) representando este resultado como una correlacion directa y
significativa. Lo que significa que mientras el colaborador se esfuerce constantemente y ese
esfuerzo perdure en el tiempo para sentirse bien consigo mismo, tendré relacion a que de
igual forma tenga a identificarse y comprometerse con la institucién. Si el colaborador por lo
contrario no siente el apoyo transmitido por la organizacién, es muy probable que los indices
tiendan a reducirse. Al respecto Donoso (2020) menciona que “los trabajadores a contrata
estan més atentos a nuevas oportunidades laborales, de crecimientos profesional y

expectativas economicas”.
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CONCLUSIONES

Segun los resultados obtenidos se concluye en lo siguiente:

Se estudid que existe relacion directa y significativa entre motivacion y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022;
segun la correlacion de Rho de Spearman de (I = 0,500; p = 0,002 < 0,05) con un grado
moderado; por lo que se puede mencionar que, mientras que el colaborador se sienta
motivado tanto intrinseca y extrinsecamente demostrando su capacidad, y éste es
valorado por la institucion, consecuentemente se puede afirmar que plasmara su
compromiso con la organizacion.

Se identifico que existe relacion directa y significativa entre intensidad y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022;
segun la correlacion de Rho de Spearman de (I; = 0,396; p = 0,015 < 0,05) con un grado
bajo; lo que conlleva a inferir que, mientras el grado de energia sea constante por parte
del colaborador, repercutird en el compromiso hacia la organizacion.

Se identificd que existe relacidn directa y significativa entre direccién y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022;
segun la correlacion de Rho de Spearman de (I = 0,336; p = 0,042 < 0,05); con un grado
bajo; por ello se considera que, mientras se canalice el esfuerzo del trabajador como
parte de la motivacion, mostrara su compromiso con la institucion.

Se identificd que existe relacion directa y significativa entre persistencia y compromiso
organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022;
segun la correlacion de Rho de Spearman de (I = 0,420; p = 0,010 < 0,05); con un grado
moderado, lo que implica considerar que; si mayor es el grado de constancia y
perseverancia del colaborador por la que implica la motivacion, entonces, sera mayor el

compromiso que muestre a la organizacion.
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RECOMENDACIONES
Considerando segun los resultados obtenidos, se recomienda implementar talleres de
motivacion predisponiendo dias de la semana, estas pueden ser tercerizadas o en su
defecto la oficina de recursos humanos sea la responsable de llevar a cabo dicha
actividad.
Debido a que la institucion no muestra interés adecuadamente a su personal, se
recomienda implementar el enfoque humanista en la institucion, priorizando a la
persona como principal recurso e indispensable en toda organizacion. Implementar la
estrategia motivacional de corto plazo como las bonificaciones, recompensas, etc. y
largo plazo como brindarles la opcidn de capacitarlos, pagarles una especializacion,
etc.
Insertar personal calificado y apasionado en las distintas areas laborales segun
corresponda, de esta manera evitar la accion que se realiza solo por cumplir mas no
por mejorar la institucion, de esta manera de canalizaria el esfuerzo para lograr
resultados 6ptimos.
Tener presente la planificacion estratégica, priorizando la mision y vision institucional
para llegar a las metas propuestas, como motivo de transmitir perseverancia del

esfuerzo que beneficien a la institucion.
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Motivacion y compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

que existe entre
intensidad y
compromiso
organizacional del
personal

administrativo de la

relacion que existe
entre intensidad y
compromiso
organizacional del
personal

administrativo de la

directa y significativa
entre intensidad y
compromiso
organizacional del
personal

administrativo de la

Y1: Compromiso afectivo
Y2: Compromiso para
continuar

Y3: Compromiso

normativo

en que un empleado se
identifica con una
organizacion en particular
y las metas de ésta, y
desea mantener su

relacion con ella”.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES MARCO TEORICO METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE | Robbins y Judge, (2009) 1. Metodologia
X: Motivacién “La motivacion son los a. General:
¢Cudl es la relacién que Estudiar la relacién que Existe relacion directa'y X1: Intensidad procesos que inciden en Cientifico
existe entre motivaciény  existe entre motivaciény  significativa entre X2: Direccion la intensidad, direccion y b. Especifico:
compromiso compromiso motivacion y compromiso  X3: Persistencia persistencia del esfuerzo Descriptivo
organizacional del organizacional del organizacional del que realiza un individuo 2. Tipode
personal administrativo personal administrativo personal administrativo para la consecucion de un Investigacion
de la UGEL Tayacaja, de la UGEL Tayacaja, de la UGEL Tayacaja, objetivo”. Bisica
Huancavelica, 20227 Huancavelica, 2022. Huancavelica, 2022.
3. Nivel de
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS VARIABLE Il Robbins y Judge, (2009) investigacion
Y: Compromiso “El compromiso Correlacional
1. ¢Cudles larelacion 1. ldentificar la 1. Existe relacion organizacional organizacional es el grado )
4. Disefio de

Investigacion
No experimental
Transversal

Correlacional
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UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022?
¢Cual es la relacion
que existe entre
direccion y
compromiso
organizacional del
personal
administrativo de la
UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022?
¢Cual es la relacion
que existe entre
persistencia y
compromiso
organizacional del
personal
administrativo de la
UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022?

UGEL Tayacaja,

Huancavelica, 2022.

Identificar la
relacién que existe
entre direccion y
compromiso
organizacional del
personal
administrativo de la
UGEL Tayacaja,

Huancavelica, 2022.

Identificar la
relacion que existe
entre persistencia y
compromiso
organizacional del
personal
administrativo de la
UGEL Tayacaja,

Huancavelica, 2022.

UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022.
Existe relacion
directa y significativa
entre direccion y
compromiso
organizacional del
personal
administrativo de la
UGEL Tayacaja,
Huancavelica, 2022.
Existe relacion
directa y significativa
entre persistencia y
compromiso
organizacional del
personal
administrativo de la
UGEL Tayacaja,

Huancavelica, 2022.

Donde:

M: muestra.

V1: Informacién V1.
V2: Informacién V2.
r : Relacién entre las 2

variables.

5. Poblacién y muestra
Poblacion: 37
Muestra: 37
Total de trabajadores
de la UGEL Tayacaja
2022.

Tipo de muestreo:

Censal

6. Técnicae
instrumento
Encuesta

Cuestionario

7. Analisis de datos

Excel — SPSS version
25




Matriz de operacionalizacion de variables
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VARIABLE TIPO DE DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEMS TECNICAS E ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL INSTRUMENTOS MEDICION
Variable | Por su Robbins y Judge Intensidad Se refiere al grado  1.- Suelo ser perseverante cuando TECNICA: Ordinal:
Motivacion posiciénen  (2009) de energiaconel  realizo cierta actividad para cumplir Encuesta 1. Nunca
la Hipétesis  “La motivacion son gue una persona las metas de la institucién. 2. Casi
Vio V.l los procesos que realiza una 2.- Me siento coémodo con la labor INSTRUMENTO: nunca
inciden en la accion. que realizo. Cuestionario 3. Algunas
intensidad, 3.- Tengo el mismo grado de animo veces
direccion y en el transcurso del dia. 4. Casi
persistencia del 4.- El rendimiento que muestro se siempre
esfuerzo que limita cuando trabajo bajo presion. 5. Siempre
realiza un Direccion Canalizacion del 5.- Me informan sobre las metas a

individuo para la
consecucion de un

objetivo”.

Persistencia

esfuerzo para
lograr resultados
que beneficien a

la organizacion.

Constancia del

esfuerzo que

cumplir en el transcurso del tiempo
que vengo laborando.
6.- Dosifico mi tiempo para cumplir

con mis actividades diarias

programadas.

7.- Me enfoco en cumplir las metas
al momento de ejecutar cierta tarea.
8. Me actualizo constantemente

para mejorar los resultados en mis

actividades diarias.




70

perdura durante el

tiempo.

9.- Cuando existe presion laboral,
pienso en abandonar el trabajo.
10.- Intento logar resultados

Optimos cuando me lo propongo.

Variable 11
Compromiso

organizacional

Por su
posicion en
la Hipotesis
V20oV.D.

Robbins y Judge
(2009)

“El compromiso
organizacional es
el grado en que un
empleado se
identifica con una
organizacion en
particular y las
metas de ésta, y
desea mantener su

relacion con ella”.

Compromiso

afectivo

Compromiso

para continuar

Compromiso

normativo

Lazo emocional
hacia la
organizaciény la
creencia en sus

valores.

Permanencia por
un periodo mas
largo de tiempo
en la organizacion
por un valor
econémico
comparado con el

de dejarla.

Obligacion de
permanecer con la

organizacion por

11.- Practico los valores de la
institucion.

12.- Me siento ligado
emocionalmente a la institucion.
13.- Me siento orgulloso de
pertenecer a esta institucion.

14.- La institucion me otorga
bonificaciones por metas
cumplidas.

15.- Tendria algin inconveniente si
contindo laborando por mas tiempo
en la institucion.

16.- Seria muy duro para mi dejar
esta institucion.

17.- Dudaria mi permanencia en la
institucién por una oferta salarial
tentativa propuesta por otra
empresa.

18.- Siento la obligacién de
permanecer a esta institucion.

19.- Me siento en deuda con la

institucion por los beneficios
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razones éticas o

morales.

obtenidos durante el tiempo de mi
permanencia.
20.- Me sentiria culpable si dejo la

institucion ahora.




Matriz de operacionalizacion del instrumento
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Motivacion y compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ESCALA INSTRUMENTO
VALORATIVA
Variable | Intensidad Se refiere al grado de 1.- Suelo ser perseverante cuando realizo cierta 1. Nunca Cuestionario
Motivacion energia con el que una actividad para cumplir las metas de la institucion. 2. Casi hunca
persona realiza una 2.- Me siento cémodo con la labor que realizo. 3. Algunas veces
accion. 3.- Tengo el mismo grado de animo en el transcurso 4. Casi siempre
del dia. 5. Siempre
4.- El rendimiento que muestro se limita cuando
trabajo bajo presion.
Direccion Canalizacién del 5.- Me informan sobre las metas a cumplir en el
esfuerzo para lograr transcurso del tiempo que vengo laborando.
resultados que beneficien  6.- Dosifico mi tiempo para cumplir con mis
a la organizacion. actividades diarias programadas.
7.- Me enfoco en cumplir las metas al momento de
ejecutar cierta tarea.
Persistencia Constancia del esfuerzo 8. Me actualizo constantemente para mejorar los
que perdura durante el resultados en mis actividades diarias.
tiempo. 9.- Cuando existe presion laboral, pienso en
abandonar el trabajo.
10.- Intento logar resultados 6ptimos cuando me lo
propongo.
Variable Il 11.- Practico los valores de la institucion. 1. Nunca Cuestionario



Compromiso

organizacional

Compromiso

afectivo

Compromiso

para continuar

Compromiso

normativo

Lazo emocional hacia la
organizacion y la

creencia en sus valores.

Permanencia por un
periodo mas largo de
tiempo en la
organizacion por un
valor econémico
comparado con el de

dejarla.

Obligacién de
permanecer con la
organizacion por razones

éticas o morales.

12.- Me siento ligado emocionalmente a la
institucion.

13.- Me siento orgulloso de pertenecer a esta
institucion.

14.- La instituciéon me otorga bonificaciones por
metas cumplidas.

15.- Tendria algin inconveniente si contindo

laborando por més tiempo en la institucion.

16.- Seria muy duro para mi dejar esta institucién.

17.- Dudaria mi permanencia en la institucion por
una oferta salarial tentativa propuesta por otra
empresa.

18.- Siento la obligacién de permanecer a esta
institucion.

19.- Me siento en deuda con la institucion por los
beneficios obtenidos durante el tiempo de mi
permanencia.

20.- Me sentiria culpable si dejo la institucion

ahora.

o M 0N
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Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre

Siempre




UPLA

LNV IAS S L33

Instrumento de investigacion y constancia de su aplicacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Escuela de Posgrado

Maestria en Administracion

CUESTIONARIO
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Objetivo: Recabar tu opinidn sobre la Motivacion y compromiso organizacional del personal

administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022.

Sefior(s)(ita): Se le suplica responder con veracidad, por cuanto estas respuestas son

confidenciales y an6nimas, que solo serén de utilidad a la autora.

Instrucciones: Marque con un “X” la respuesta que vea por conveniente (solo una), por

ejemplo:

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

2

3

4

5

DIMENSION

ITEMS

Variable |
Motivacion

Intensidad

1.- Suelo ser perseverante cuando realizo
cierta actividad para cumplir las metas de la
institucion.

2.- Me siento cémodo con la labor que
realizo.

3.- Tengo el mismo grado de animo en el
transcurso del dia.

4.- El rendimiento que muestro se limita
cuando trabajo bajo presion.

Direccién

5.- Me informan sobre las metas a cumplir
en el transcurso del tiempo que vengo
laborando.

6.- Dosifico mi tiempo para cumplir con mis
actividades diarias programadas.

7.- Me enfoco en cumplir las metas al
momento de ejecutar cierta tarea.

Persistencia

8. Me actualizo constantemente para mejorar
los resultados en mis actividades diarias.

9.- Cuando existe presion laboral, pienso en
abandonar el trabajo.
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10.- Intento lograr resultados 6ptimos
cuando me lo propongo.

Variable 11
Compromiso
organizacional

Compromiso
afectivo

11.- Practico los valores de la institucion.

12.- Me siento ligado emocionalmente a la
institucion.

13.- Me siento orgulloso de pertenecer a esta
institucion.

Compromiso para
continuar

14.- La institucién me otorga bonificaciones
por metas cumplidas.

15.- Tendria algln inconveniente si continto
laborando por mas tiempo en la institucién.

16.- Seria muy duro para mi dejar esta
institucion.

17.- Dudaria mi permanencia en la
institucion por una oferta salarial tentativa
propuesta por otra empresa.

Compromiso
normativo

18.- Siento la obligacién de permanecer a
esta institucion.

19.- Me siento en deuda con la institucion
por los beneficios obtenidos durante el
tiempo de mi permanencia.

20.- Me sentiria culpable si dejo la
institucién ahora.




Confiabilidad y validez del instrumento
Confiabilidad del instrumento
Tabla 14

Resumen de procesamiento de datos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

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

Tabla 15

Estadistica de fiabilidad segun Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,826 20

Tabla 16

Escala de fiabilidad

Nivel de fiabilidad Valor de Alfa de

Crombach
Excelente 09a1,0
Muy bueno 0,7a0,9
Bueno 0,5a0,7
Regular 0,3a0,5
Deficiente 0,0a0,3

76

Segun el resultado del Alfa de Cronbach se obtiene 0,826, donde se ubica en la escala

de Muy bueno en cuanto a la confiabilidad del instrumento.
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Validez del instrumento

Para la validez del instrumento que se aplica en el juicio de expertos es el V de Aiken,
donde se aplica la siguiente férmula:

S

v (n(c—1))

Donde:

S =lasumadesi

S; = Valor asignado por el juez i

n = NUmero de jueces

¢ = Numero de valores de la escala de valoracion (2 en este caso)

Tabla 17

Escala de validez segun V de Aiken

V=>0.8 Posee una adecuada validez
V=<07 No posee una adecuada validez
Tabla 18

Resultado de validez del instrumento

Claridad Congruente Contexto Dominio del Total

contenido
Variable 1 0.90 0.83 0.83 0.83 0.85
Variable 2 0.80 0.83 0.77 0.80 0.85

0.85 0.83 0.80 0.82 0.83




Segun el resultado del V de Aiken es 0.83, por lo tanto, el instrumento posee una
adecuada validez.
Figura 10

Resultado de claridad segun V de Aiken

CLARIDAD

S| N C ITEMS J1 J2 J3 V DE AIKEN
3| 3 2 1 1 1 1 1.00
2 | 3 2 2 1 0 1 0.67
3] 3 2 3 1 1 1 1.00
1] 3 2 4 0 0 1 0.33
3] 3 2 5 1 1 1 1.00
3| 3 2 6 1 1 1 1.00
3] 3 2 7 1 1 1 1.00
3] 3 2 8 1 1 1 1.00
3| 3 2 9 1 1 1 1.00
3] 3 2 10 1 1 1 1.00
3| 3 2 11 1 1 1 1.00
1) 3 2 12 0 0 1 0.33
1] 3 2 13 0 1 0 0.33
3| 3 2 14 1 1 1 1.00
3] 3 2 15 1 1 1 1.00
2 | 3 2 16 0 1 1 0.67
3] 3 2 17 1 1 1 1.00
3| 3 2 18 1 1 1 1.00
2 | 3 2 19 1 0 1 0.67
31 3 2 20 1 1 1 1.00
0.85

Figura 11

Resultado de congruencia segun V de Aiken

CONGRUENCIA

SIN]|C ITEMS Ji J2 J3 V DE AIKEN

3] 3 2 1 1 1 1 1.00
2| 3 2 2 1 1 0 0.67
2 | 3 2 3 0 1 1 0.67
2| 3 2 4 1 0 1 0.67
3 3 2 5 1 1 1 1.00
2 | 3 2 6 1 1 0 0.67
2 | 3 2 7 0 1 1 0.67
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1.00
1.00
1.00
1.00
0.67
1.00
1.00
1.00
0.33
0.67
1.00
0.67
1.00
0.83

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Figura 12

Resultado de contexto segin V de Aiken

CONTEXTO

Ji

V DE AIKEN

1.00
1.00
0.67
0.33
1.00
0.33
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
0.33
0.67
1.00
1.00
0.33
1.00
0.33
1.00
1.00
0.80

J3

J2

ITEMS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

C




Figura 13

Resultado de dominio del constructo segun V de Aiken

DOMINIO DEL CONSTRUCTO

SIN]|C ITEMS J1 J2 J3 V DE AIKEN
3] 3 2 1 1 1 1 1.00
3] 3 2 2 1 1 1 1.00
3] 3 2 3 1 1 1 1.00
2 | 3 2 4 0 1 1 0.67
3| 3 2 5 1 1 1 1.00
1] 3 2 6 0 1 0 0.33
2| 3 2 7 1 1 0 0.67
2| 3 2 8 1 0 1 0.67
3] 3 2 9 1 1 1 1.00
3| 3 2 10 1 1 1 1.00
3] 3 2 11 1 1 1 1.00
3] 3 2 12 1 1 1 1.00
2 | 3 2 13 1 1 0 0.67
3] 3 2 14 1 1 1 1.00
2| 3 2 15 1 0 1 0.67
2 | 3 2 16 0 1 1 0.67
2| 3 2 17 1 1 0 0.67
2 | 3 2 18 1 0 1 0.67
2| 3 2 19 1 1 0 0.67
31 3 2 20 1 1 1 1.00
0.82
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Figura 14

Evidencia del informe de validez de expertos

a—

INF
ORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTOS)

L DATOS GENERALES:

1. Apellidos y nombres:... /4 W /g /7 W’W"’Zj

2. Grado académico:.. %""’W

3. N°deDNI..... wog.e £, 3 ‘\'7

TITULO DE TESIS:

Motivacién y compromiso organizacional del personal administrativo dela UGEL

Tayacaja, Huancavelica, 2022.

I. CALIFICACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento: Cuestionario

Sr. Jurado lea las siguientes interrogantes que se aplica en la investigacion y a opinién

personal marque la alternativa que considere.

DOMINIO

: CONGRUE i DEL
CLARIDAD | €54 | CONTEXTO [ cONSTRUC || SUGERENCIAS

DIMENSION ITEMS
10

S1 NO Sl NO S1 NO Sk NO

1.- Suelo ser perseverante
cuando realizo cierta actividad
para cumplir las metas de la )(
institucion.
2.- Me siento comodo con la %
Intensidad | labor que realizo. \
3 - Tengo el mismo grado de
animo en el transcurso del dia. X
4 - El rendimiento que muestro
se limita cuando trabajo bajo )( X X
presion.
5.- Me informan sobre las metas
a cumplir en el transcurso del X
tiempo que vengo laborando.
6.- Dosifico mi tiempo para
Direccion | cumplir con mis actividades }( )( X
diarias programadas.
7.- Me enfoco en cumplir las
metas al momento de ejecutar 7( )(
cierta tarea.

XX | X
X

Variable I
Motivacién

=
X

2 ] SR | e IBE (k] K




Persistencia

A M ————
8. Me actualizo constantemente

para m?jomr los resultados en
mis actividades diarias.

9.- Cuando existe presion

laboral, pienso en abandonar el
trabajo.

10.- Intento logar resultados
ptimos cuando me lo

Variable IT
Compromiso organizacional

Compromiso
afectivo

propongo.

] 1.- Practico los valores de la
institucion.

>(><><><I

X | X | X | X

Al S |24 T

12.- Me siento ligado

emocionalmente a la institucién.

13.- Me siento orgulloso de
pertenecer a esta institucién.

X

Compromiso

F .
continuar

14.- La institucién me otorga
bonificaciones por metas
cumplidas.

X

O 1226 Al S| X

15.- Tendria algin
inconveniente si continio
laborando por mas tiempo en la
institucion.

X X |Ix

16.- Seria muy duro para mi
dejar esta institucion.

> M Il - B -

x

X

17.- Dudaria mi permanencia en
la institucién por una oferta
salarial tentativa propuesta por
otra empresa.

Compromiso
normativo

18.- Siento la obligacién de
permanecer a esta institucion.

Rl AR X

Pl

19.- Me siento en deuda con la
institucion por los beneficios
obtenidos durante el tiempo de
mi permanencia.

20.- Me sentiria culpable si dejo
la institucion ahora.

X

IIL. OPINION DE VALORACION:

V.

RECOMENDACIONES:

w2022,

el

75(perto

82



Variable I

Motivacién

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTOS)

L DATOS GENERALES:
1. Apellidos y nombresf.\../'.?(":.‘.‘..f.au”;&’.é?.‘?.. /éf’ 242, GXV//M

2. Grado académico:. B¥:. Fw... Gecu/iSTP28esny

3. N°deDNL.OF220€YE. . ...
4, Cargogécfﬂ"'&
TiTULO DE TESIS:

Motivacion y compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL

Tayacaja, Huancavelica, 2022.

I. CALIFICACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento: Cuestionario

Sr. Jurado lea las siguientes interrogantes que se aplica en la investigacion y a opinién

personal marque la alternativa que considere.

DOMINIO
v CONGRUE o DEL
DIMENSION ITEMS SLARIDAL NCIA LONIES L0 CONSTRUC | SUGERENCIAS

10
ST FINOT IUST FENOT (ST ENOW FUSTH N0
1.- Suelo ser perseverante
cuando realizo cierta actividad
para cumplir las metasdela  ~ X X
institucion.

2.- Me siento comodo con la ><
Intensidad | labor que realizo. X

X x| X
< || =

3.- Tengo el mismo grado de X
animo en el transcurso del dia. x

4 - El rendimiento que muestro ‘
se limita cuando trabajo bajo W % X
presion.

5.- Me informan sobre las metas
a cumplir en el transcurso del x X X )<
tiempo que vengo laborando.

6.- Dosifico mi tiempo para
Direccion | cumplir con mis actividades 5 o Y X
diarias programadas.

7.- Me enfoco en cumplir las
metas al momento de ejecutar 7(
cierta tarea.

83



Persistencia

8. Me a(_:tualizo constantemente
para mejorar los resultados en
mis actividades diarias,

9.- Cuando existe presion
laboral, pienso en abandonar el
trabajo.

10.- Intento logar resultados
6ptimos cuando me lo

propongo.

Variable IT
Compromiso organizacional

Compromiso
afectivo

11.- Practico los valores de la
institucion,

XIX | X | XK

Rl K] s

12.- Me siento ligado
emocionalmente a la institucion.

13.- Me siento orgulloso de
pertenecer a esta institucion.

Compromiso

para
continuar

14.- La institucion me otorga
bonificaciones por metas
cumplidas.

XX XX | X | X | x

15.- Tendria algin
inconveniente si contintio
laborando por més tiempo en la
institucion.

X

XKoo ¢ X[ XK x| A

16.- Seria muy duro para mi
dejar esta institucion.

17.- Dudaria mi permanencia en
la institucion por una oferta
salarial tentativa propuesta por
otra empresa.

84

Compromiso
normativo

18.- Siento la obligacion de
permanecer a esta institucion.

ped

19.- Me siento en deuda con la
institucion por los beneficios
obtenidos durante el tiempo de
mi permanencia.

20.- Me sentiria culpable si dejo
la institucion ahora.

x| X [X]| %

Sl S8 k] X

=] A | X| X

OPINION DE VALORACION:

B EFSastinns s edassn snnban son sy dun BN SRP de RN RN SO Seb e ST s e e

RECOMENDACIONES:

Huancayo,. 22.. de.... /ZARZ2.. ... de2022.

/2

irma del expert




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTOS)

L DATOS GEN ERA7'S
‘
a,

1. Apellidos y nombres:. ‘7"‘%’”%’/%‘/
2. Gradoacadémlco/ﬁ)z?%ﬂ‘;;ﬂp;’

3. N°deDNL... 420582 ..

4. &rgo&%///ﬂ””‘//?‘?@”mé/ﬂ’gad/

TiTULO DE TESIS:

Motivacién y compromiso organizacional del personal administrativo de la UGEL

Tayacaja, Huancavelica, 2022.

I. CALIFICACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento: Cuestionario

Sr. Jurado lea las siguientes interrogantes que se aplica en la investigacion y a opinién

personal marque la alternativa que considere.

DOMINIO

CONGRUE 4 DEL
DIMENSION {TEMS CUARIDAL NCIA CONTEXTO | £ CGNSTRUC || SUGERENCIAS
10

St NO SI NO St NO

St NO

1.- Suelo ser perseverante
cuando realizo cierta actividad
para cumplir las metas de la
institucion.

2.- Me siento comodo con la
Intensidad | labor que realizo.

3.- Tengo el mismo grado de
animo en el transcurso del dia.
4.- El rendimiento que muestro

presion.

Variable I
Motivacién

5.- Me informan sobre las metas
a cumplir en el transcurso del
tiempo que vengo laborando.

6.- Dosifico mi tiempo para
Direccién | cumplir con mis actividades

| diarias programadas.

7.- Me enfoco en cumplir las
metas al momento de ejecutar

X
X
~ | X |I>x|X|] X

X
X
X
s mita cusndotrabsjobeie | K X y o
X
X
X

cierta tarea.
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Variable I1
Compromiso organizacional

8. Me actualizo constantemente
para mejorar los resultados en
mis actividades diarias.

PeS

Persistencia

9.- Cuando existe presion
laboral, pienso en abandonar el
trabajo.

10.- Intento logar resultados
optimos cuando me lo

propongo.

Compromiso
afectivo

11.- Practico los valores de la
institucion.

12.- Me siento ligado
emocionalmente a la institucién.

KX > | X | x

x| x| X | X

13.- Me siento orgulloso de
pertenecer a esta institucion.

Compromiso
para

continuar

14.- La institucion me otorga
bonificaciones por metas
cumplidas.

A IR X |HK | X

>

15.- Tendria algin
inconveniente si continiio
laborando por mas tiempo en la
institucion.

2 | S P sz | se | 3%

P8

16.- Seria muy duro para mi
dejar esta institucion.

17.- Dudaria mi permanencia en
la institucion por una oferta
salarial tentativa propuesta por
otra empresa.

X

Compromiso
normativo

18.- Siento la obligacién de
necer a esta institucion.

19.- Me siento en deuda con la
institucion por los beneficios
obtenidos durante el tiempo de
mi permanencia.

XX X x| o> | X

20.- Me sentiria culpable si dejo
la instituci6n ahora.
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OPINION DE VALORACION:

RECOMENDACIONES:
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La data de procesamiento de datos

Figura 15

Resumen de data de procesamiento de datos en excel

(V1) MOTIVACION

-
<
Z
o
O
<
N
Z
<
O
o
@)
©)
2
>
©)
o
[a
p
O
O
S
>

P14 P15 P16 P17

P8 P9 P10

P1 P2 P3 P4

2

111 45 3 3 5 2
1 1 45 4 2 1 5 5
111 2 3 2 1 3 4
11 45 5 3 2 5 5
2 2 3 2 1 11 3 2
111 2 4 2 2 5 5
11 2 5 3 2 3 45
4 3 5 5 5 4 1 3 4
31 1 4 4 2 1 3 1
2 2 1 45 5 1 3 5
2 2 2 45 3 1 5 3

3

3
3
3

3

2
2

1 5 2 5 5 2 1 4 4
3 2 2 45 2 1 3 4
1111111 2 1
5 3 2 4 5 2 2 45

1

3

111 4 1 1 1 3 2
1 5 3 4 2 1 1 3 4
34 5 5 5 5 5 5 5

3
4

111 4 2 1 2 5 3
4 3 4 5 5 4 4 5 5

5
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3

111 4 5 3 4 5 3
111111 1 5 3
5 5 3 5 3 1 1 3 4

3
3

111 45 2 2 5 5
3 555 4 3 1 3 3

5 3 4 5 5 2 4 3 4

2
3
3
3
3

1 4 4 5 4 2 1 3 4
4 3 2 5 5 3 4 2 4

1 4 5 5 5 2 2 3 4
2 1 4 5 5 4 5 5 5

111 4 3 1 1 45
2 4 5 5 3 2 1 3 2

5 3 3 3 4 2 2 4 4
2 2 2 4 5 2 4 5 5
5 3 2 45 4 5 5 5
2 2 1 45 3 4 5 3
3 32 2 2 1 1 3 5

4
5
3
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Resumen de data de procesamiento de datos en SPSS

Figura 16
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UE *1.1. Estadistica - Thalia Yanasupo.sav [ConjunteDatos1] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos

Archive  Editar  Wer Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

I Nombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacion || Medida || Rol

1 preg_1 Mumérico 8 0 1.- Suelo ser perseverante cuando realizo ci._. {1, Nunca}... Ninguno ] = Derecha o Ordinal “ Entrada -
2 preg_2 Mumérico 8 0 2.- Me siento cdmodo con la labor que realizo. {1, Nuncal... Ninguno 3 Deracha ol Ordinal “ Entrada
3 preg_3 MNumérico 8 0 3.- Tengo el mismo grado de animo en el tra... {1, Nunca}... Ninguno 8 Deracha il Ordinal “ Entrada
4 preg_4 MNumeérico 8 0 4 - El rendimiento que muestro se limita cua... {1, Nunca}... Ninguno ] Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
5 preg_& Numeérico 8 0 5.- Me informan sobre las metas a cumplir e... {1, Nunca}... Ninguno ] = Derecha il Ordinal “w Entrada
III preg_6 Mumérico 8 0 6.- Dosifico mi tiempo para cumplir con mis ... {1, Nunca}... Ninguno ] Deracha o Ordinal “ Entrada
[l preg_T Mumérico 8 0 7.- Me enfoco en cumplir las metas al mom... {1, Nunca}... Ninguno 3 Deracha ol Ordinal “ Entrada
8 preg_8 MNumérico 8 0 8. Me actualizo constantemente para mejor... {1, Nunca}... Ninguno 8 Deracha il Ordinal “ Entrada
9 preg_9 MNumeérico 8 0 9.- Cuando existe presidn laboral, pienso en... {1, Nunca}... Ninguno ] Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
10 preg_10 Numeérico 8 0 10.- Intento lograr resultados dptimos cuand... {1, Nunca}... MNinguno ] il Ordinal “w Entrada
11 preg_11 Mumérico 8 0 11 - Practico los valores de la institucidn. {1, Munca}... Ninguno ] Deracha o Ordinal “ Entrada
12 preg_12 Mumérico 8 0 12.- Me siento ligado emocionalmente alai.. {1, Nunca}l... Ninguno 3 Deracha ol Ordinal “ Entrada
13 preg_13 MNumérico 8 0 13.- Me siento orgulloso de pertenecer a est... {1, Nunca}... Ninguno 3 Deracha il Ordinal “w Entrada
14 preg_14 MNumeérico 8 0 14 - La institucién me otorga bonificaciones .. {1, Nunca}... Ninguno ] Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
15 preg_15 Numeérico 8 0 15.- Tendria algln inconveniente si contindo ... {1, Nunca}... MNinguno ] ,{I Ordinal “w Entrada
16 preg_16 Mumérico 8 0 16.- Seria muy duro para mi dejar esta instit._. {1, Nunca}... Ninguno ] Deracha o Ordinal “ Entrada
17 preg_17 Mumérico 8 0 17 .- Dudaria mi parmanencia en la institucio__. {1, Nunca}... Ninguno 3 Deracha ol Ordinal “ Entrada
18 preg_18 MNumérico 8 0 18.- Siento |a obligacidn de permanecerae... {1, Nunca}l... Ninguno 3 Deracha il Ordinal “w Entrada
19 preg_19 MNumeérico 8 0 19.- Me siento en deuda con la institucion p... {1, Nunca}... Ninguno ] Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
20 preg_20 Numeérico 8 0 20.- Me sentiria culpable si dejo la institucid... {1, Nunca}... Ninguno ] = Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
21 )| Mumérico 8 0 Intensidad {1, Munca}... Ninguno ] Deracha o Ordinal “ Entrada
22 D2 Mumérico 8 0 Direccidn {1, Munca}... Ninguno g Deracha ol Ordinal “w Entrada
23 D3 MNumérico 8 0 Persistencia {1, Nunca}... | Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada

24 D4 MNumeérico 8 0 Compromiso afectivo {1. Nunca}... Ninguno ] = Derecha ,{I Ordinal “w Entrada | Al

=

ar lrﬁ Mlerimm i o o ; ui 4 2 ™ o — e A i C Ol

Vista de datos || vista de variables

[ IBM SPSS Statistics Processorestdlisto | | [Unicode:on | [ | |
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Consentimiento informado

La intencion del siguiente protocolo es para informarle sobre el proyecto de

investigacion realizada y solicitarle su consentimiento.

La investigacion se titula “Motivacion y compromiso organizacional del personal
administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022 y es elaborada por la egresada de
la maestria en Administracion con mencion en Gestion del Talento Humano, la Br. Yenifer
Thalia Yanasupo Roca. Este proyecto es dirigido por el Mtro. Jesus César Sandoval Trigos,
asesor designado por la Universidad Peruana Los Andes. El objetivo es estudiar la relacién
que existe entre motivacion y compromiso organizacional del personal administrativo que

desempefia sus labores en la UGEL Tayacaja.

Por consiguiente, se le requiere participar en una encuesta que le tomara 8 minutos de
su tiempo. Su participacion es voluntaria y usted puede decidir interrumpirla cuando lo desee
sin generarle ningun perjuicio. Si tuviera alguna consulta referente a la investigacion, puede

formularla cuando lo estime conveniente.

Su identificacion sera tratada con anonimato, es decir, el encuestador desconoce la
identidad de quién rellend la encuesta. Asimismo, su informacidn sera analizada de forma
conjunta con las respuestas de sus compafieros de trabajo y servira para la elaboracion de la

tesis, la cual podran acceder en el repositorio de la universidad antes mencionada.
Complete sus datos si se encuentra de acuerdo con los puntos anteriores:

Nombres:
Fecha: / /

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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Consentimiento informado

1 proposito de este protocolo es informarle sobre ¢l proyecto de investigacion y
solicitarle su consentimiento.

La presente investigacion se titula “Motivacion y compromiso organizacional del
personal administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022 y es elaborada por la
cgresada de la macstria en Administracion con mencion en Gestion del Talento Humano, la
Br. Yenifer Thalia Yanasupo Roca. Este proyecto es dirigido por ¢l Mtro. Jests César
Sandoval Trigos, asesor designado por la Universidad Peruana Los Andes. El objetivo es
estudiar la relacion que existe entre motivacion y compromiso organizacional del personal
administrativo que desempeiia sus labores en la UGEL Tayacaja.

Para ello, se le solicita participar en una encuesta que le tomara 8 minutos de su
tiempo. Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y usted puede
decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningin perjuicio alguno.

Si tuviera alguna consulta sobre la investigacion, puede formularla cuando lo estime

conveniente.
Su identidad sera tratada de manera anénima, es decir, el investigador no conocera la

identidad de quién complet6 la encuesta. Asimismo, su informacién sera analizada de manera
conjunta con la respuesta de sus compaiieros de trabajo y servird para la elaboracion de la

tesis, la cual podran acceder en el repositorio de la universidad antes mencionada.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

S wvio,) PAUQAR BEN‘DEQU

Nombres: /1/3\1(05 %
Fecha: 2/ ©6 /12022

‘irma del participante:

‘irma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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IACNANC ADN

Cobier na Megions

ORI R

* o del Fortalecimiento do la Soberania Nacional™

Pampax, 20 de junio de 2022,

AUTORIZACION
Srta. Yenifer Thalia Yanasupo Roea

Es grato dirigirme a usted, con la finalidad de saludarla y comunicarle en atencion al

documento presentado sobre la facilidad de aplicar instrumento de investigacion en el

proyecto de tesis titulado “Motivacién y compromiso organizacional del personal
administrativo de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022% para optar ¢l grado

institucion - autoriza el permiso

académico de Maestra en Administracion. La

correspondiente sobre las facilidades correspondientes a fin de poder cumplir con lo

solicitado.
Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal.

Atentamente,
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Fotos de la aplicacion del instrumento

Figura 17

Fachada principal de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022

Figura 18

Instalaciones de la oficina de patrimonio de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022
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Figura 19

Instalaciones de la oficina de logistica de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022

Figura 20
Oficina de la jefatura de procesos administrativos de la UGEL Tayacaja, Huancavelica,

2022
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Figura 21

Oficina de personal de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022

Figura 22

Oficina de la jefatura de personal de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022
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Figura 23

Instalaciones de la oficina de personal de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022

Figura 24

Area de gestion administrativa de la UGEL Tayacaja, Huancavelica, 2022
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