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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada “La motivacion y su relacion con el desempeiio laboral
de los trabajadores de una Institucién de Educacion Superior de Lima, con enfoque global,
2023”, busca dar a conocer la influencia que la motivacion incide en el desempefio laboral

de los colaboradores de una institucion de Educacién Superior.
Esta investigacion consta de seis capitulos, los cuales seran detallados a continuacion:

En el capitulo I, se expone el planteamiento del estudio, aqui se realizé la formulacion del
problema en estudio, los objetivos, la justificacion, la importancia y el alcance de la

investigacion.

En el capitulo I1, se aborda el marco teérico conceptual, aqui se detallan los antecedentes
nacionales e internacionales, las bases cientificas, las definiciones tedricas, el marco

historico y legal.

En el capitulo 11, se definen las hipotesis, las variables de estudio, la operacionalizacion y

la matriz de consistencia.

En el capitulo 1V, se expone el método utilizado en el estudio, el tipo, método, alcance,
corte y enfoque de la investigacion, asi como también el disefio, la poblacién y muestra. A
su vez se presenta el instrumento de obtencion de datos, la validez y su confiabilidad.

Ademas, se indica las técnicas de procesamiento para la ejecucion de la investigacion.

En el capitulo V, se expone la discusion y resultados, aqui se muestra el analisis e
interpretacion de los resultados sociodemograficos y descriptivos. Se indaga en la

contratacion de hipotesis y se realiza la discusién de los resultados.
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En el capitulo VI, se definen las conclusiones y las recomendaciones de la investigacion,

asi como también las referencias y los apéndices.
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RESUMEN

La investigacion titulada “La motivacion y su relacion con el desempeiio laboral de los
trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con enfoque global, 2023”
tuvo como objetivo determinar la relacion de las variables motivacion y desempefio laboral

del objeto en estudio.

La metodologia que se utilizd para el desarrollo de la presente investigacion fue de tipo
aplicada, de enfoque cuantitativa, con alcance descriptivo correlacional, de método

hipotético deductivo, de disefio no experimental y corte transversal.

La poblacion de la investigacion es de 1149 empleados de la universidad en cuestion y se
utilizé una muestra de 289 empleados, se utilizaron 24 preguntas para la recopilacién de

datos.

Los resultados concluyeron que, si existe una relacion significativa entre las variables
motivacion y desempefio laboral en los trabajadores de una Institucion de Educacién
Superior de Lima, ya que se obtuvo un Chi — cuadrado de Pearson de 277.082 y un

coeficiente correlacional de 0.700 lo cual indica una relacion considerable.

Se propusieron estrategias para los 6 indicadores presentados: intensidad, direccion,
persistencia, satisfaccion en el trabajo, involucramiento con el puesto y compromiso con la

organizacion.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, empleados.
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ABSTRACT

The research entitled "Motivation and its relationship with job performance in workers of a
Higher Education Institution in Lima, with a global approach, 2023" aimed to determine the

relationship between motivation and job performance of the object under study.

The methodology that was used for the development of the present investigation was of an
applied type, of a quantitative approach, with a descriptive correlational scope, of a

hypothetical deductive method, of a non-experimental design and cross section.

The research population is 1149 employees of the university in question and a sample of 289

employees was used, 24 questions were used for data collection.

The results concluded that there is a significant relationship between motivation and work
performance in the workers of a Higher Education Institution in Lima, since a Pearson Chi-
square of 277.082 and a correlation coefficient of 0.700 were obtained, which indicates a

considerable relationship.

Strategies were proposed for the 6 indicators presented: intensity, direction, persistence, job

satisfaction, involvement with the position and commitment to the organization.

Keywords: Motivation, job performance, employees.
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RESUMO

A pesquisa intitulada "Motivagdo e sua relacdo com o desempenho no trabalho em
tabuladores de uma Instituicdo de Ensino Superior em Lima, com enfoque global, 2023" teve
como objetivo determinar a relacdo entre as variaveis motivagdo e desempenho no trabalho

do objeto em estudo.

A metodologia utilizada para o desenvolvimento da presente investigacdo foi de tipo
aplicado, de abordagem quantitativa, de &mbito descritivo correlacional, de método dedutivo

hipotético, de desenho ndo experimental e corte transversal.

A populacdo da pesquisa é de 1149 funcionarios da universidade em questdo e foi utilizada

uma amostra de 289 funcionarios, foram utilizadas 24 questfes para coleta de dados.

Os resultados concluiram que existe uma relacdo significativa entre as variaveis de
motivacdo e desempenho no trabalho nos trabalhadores de uma Instituicdo de Ensino
Superior em Lima, pois obteve-se um qui-quadrado de Pearson de 277,082 e um coeficiente

de correlacdo de 0,700, o que indica uma relacao significativa.

Foram propostas estratégias para os 6 indicadores apresentados: intensidade, direcéo,
persisténcia, satisfacdo no trabalho, envolvimento com o cargo e comprometimento com a

organizacéo.

Palabras-chave: Motivacdo, desempenho no trabalho, funcionérios.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1. Descripcion de la realidad problemética
1.1.1. Planteamiento del problema

El descontento en los centros de trabajo ha sido evidenciado desde tiempos remotos; en la
actualidad esto no ha cambiado, problemas como el exceso de trabajo, malas
remuneraciones, falta de incentivos, son cuestiones constantes que se manifiestan con el
rendimiento del trabajador para con su centro de labores. Muchas empresas tratan de
reforzar este punto, sin embargo, no consiguen los resultados esperados, es por esta razon

que elegimos la motivacion como variable de estudio.

Segun el portal de Esan Business (2019) “La motivacion laboral es un factor crucial para el
crecimiento de una empresa. Al brindarles a los empleados un sentido de participacion con

la organizacion, generaran un mayor compromiso y rendimiento del capital.” (parrafo, 1)

Para poder entender a un colaborador, es importante también entender sus emociones, segun
el diario Gestion (2017) indica que las empresas ahora tratan de comprender la inteligencia
emocional de sus trabajadores, sefialan que un trabajador comprendido y motivado puede
incrementar su productividad en un 80%. En otras palabras, un colaborador
emocionalmente estable puede brindar mas esfuerzo tanto en capacidad, como en

rendimiento a la empresa.

Conseguir la lealtad y el compromiso de un colaborador no depende simplemente de darle
trabajo y pagarle su sueldo, trae consigo mas que solo eso; es brindarle seguridad, bienestar

y afecto; de este modo ellos podran sentirse parte de la organizacion y miembros de ella.
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La presente investigacion evidencia el descontento del personal, los empleados no perciben
incentivos ni reconocimiento cuando realizan un buen trabajo, no existe un aliciente que los

haga permanecer constantes.

La banda salarial es un tema delicado para cada uno, tienen el mismo sueldo desde hace
afios debido a que no hay un ascenso habitual, el personal que desempefia la misma funcion
desde hace afios continua con el sueldo de cuando iniciaron a trabajar en la institucion
provocando indignacion por parte de los colaboradores, ya que por el mismo nivel de
antiguedad sus responsabilidades han ido incrementando a tal punto que abarcan muchas

funciones, pero perciben un sueldo que no lo hace merecedor.

Ademas, indican una falta de liderazgo por parte de los directivos, no realizan un
seguimiento en las tareas de cada colaborador a su cargo, solo delegan funciones y no tienen

conocimiento de lo que verdaderamente sucede en el area.

Los afios pandémicos han alterado las formas y los procesos establecidos en las
organizaciones han afectado de manera significativa al colaborador mayor que tenia
establecido sus procesos desde hace muchos afios y ahora han tenido que cambiar su
método, los nuevos softwares implementados por la universidad los limitan, no entienden
y se les hace dificil poder cumplir los plazos de los entregables propuestos, es un sentir que
se ha hecho notar, sin embargo no se ha podido mejorar a pesar de haberse explicado la

forma o la manera en la que se deben utilizar estas nuevas herramientas.

Existe un ambiente laboral inestable, no todos los trabajadores se sienten bien entre sus
comparieros, no hay integraciones que permita unir al equipo, las que hay son una vez por

afo, no hay una confraternidad que los permita sentirse en confianza unos de otros.
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Se percibe resignacion por parte del personal, no sienten que podran alcanzar el nivel
profesional que desean ya que no es frecuente el crecimiento dentro de la organizacién, hay
un estancamiento, la mayoria tiene el mismo puesto desde cuando ingresaron a la
institucion.

Se evidencia una carente retroalimentacion por parte de los jefes, no se brindan mediciones
que evaluen los objetivos requeridos para cada funcién y se pueda demostrar el nivel de

eficiencia de cada colaborador.

Es por este motivo que se plasma la problematica de la institucion, los colaboradores estan
sumando uno a uno las negativas de la misma, tan solo a tres meses del afio 2023, ha habido
maés de 10 renuncias por rechazos de aumento por parte de la institucion. Es por esta razon
que el presente estudio tiene como finalidad determinar la incidencia de la motivacion en

el desemperio laboral.

1.1.2. Diagnostico

TABLA 1 - MATRIZ DAFO

OPORTUNIDADES AMENAZAS

Convenios con Universidades extranjeras. ) o
T Competencias con otras instituciones.
Incremento en la demanda estudiantil.
] Inestabilidad econdmica.
Convenios con empresas para la bolsa de o ]
) o Instituciones estatales sin costo.
trabajo estudiantil.




FORTALEZAS

DEBILIDADES

Colaboradores comprometidos
Relacion calidad/precio competitivo
Universidad reconocida, 26 afios de

trayectoria

Falta de incentivos y reconocimiento
para los empleados.
Falta de capacitaciones y
retroalimentacion del personal.
Banda salarial desactualizada, no hay

aumentos para los empleados.

FO

FA

Concursos de intercambio de docentes.

Aplicar estrategias de marketing y
publicidad.

Intensificar la imagen constitucional.

Programa fidelizacién de personal.
Categorizacion del alumnado.

Programas de crecimiento profesional.

DO

DA

Programa de incentivos.
Incluir programa de capacitaciones de
forma semestral.

Programa de competitividad
Institucional de GTH.

Implementar estrategias de retencion de
personal.
Crear estrategias en equipo para una
posible recesién econémica.

Ofrecer sueldos competitivos.

Fuente: Elaboracién propia
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Segun Fred (2003), la matriz cruzada genera estrategias que se conectan con cada
fortaleza, oportunidad, debilidad y amenaza. Es un ajuste causado por el DAFO durante

el proceso de cruce.
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1.1.3. Pronostico

El eje principal de esta investigacion se centra en una institucion de Educacion
Superior de Lima que actualmente presenta problemas de motivacion lo que
condiciona el desempefio que puedan desarrollar como trabajadores de esta
institucion.

El reconocimiento es casi invisible, los empleados no se sienten valorados, sienten
que hay mucho por hacer, pero no son reconocidos ni felicitados por sus jefes
directos, no hay un plan bonus o de metas que los motive a resaltar y traer mejores

resultados por sus tareas realizadas.

Cabe resaltar que no hay un ajuste salarial justo, es decir; ellos no consideran que el
sueldo este acorde a todo el trabajo que realizan, no hay tantas oportunidades de
crecimiento como desean, en vez de eso traen a nuevos reclutas, vienen sin
conocimiento previo y con un sueldo altisimo que ellos consideran injusto, ademas
de sentir desconsideracion por parte de la institucion ya que aun sabiendo del
esfuerzo constante de cada uno, no les brinda la oportunidad para demostrar sus

capacidades y el chance de tener un sueldo mayor.

Al ser una universidad cuentan con personal mayor, para ellos ha sido dificil
adaptarse a los cambios, sobre todo en pandemia, aun les cuesta manejar procesos
nuevos y no dominan al 100% las nuevas aplicaciones y programas adheridos
durante los afios pandémicos, que, a pesar de haber retornado la presencialidad,
mucho de estos cambios se establecieron y han perdurado hasta ahora. Ellos aun con
las capacitaciones realizadas, estan insatisfechos con los cambios impuestos por la

universidad, generando un rechazo inatil porque no han podido manifestar sus
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quejas, debido a que no quieren mostrarse incapaces frente a estos cambios, a pesar
que los directivos han notado estos problemas, no han implementado maés

capacitaciones, solo han sido indiferentes con este tema.

Control del prondstico

De acuerdo con lo sefialado anteriormente, podemos indicar nuevas formas para

controlar los problemas expuestos en el prondstico.

La institucion necesita implementar un programa de incentivos que reconozca las
metas superadas y gratifique el esfuerzo por desempefio de cada trabajador, medir
los resultados de sus actividades y ofrecer un bonus para poder crear motivacion y
empefio por parte de sus colaboradores. De esta manera aumenta la competitividad

en la universidad.

La institucion deberia realizar ajustes salariales de acuerdo al nivel de trabajo y
rendimiento, de este modo se estaria prestando atencion a los esfuerzos realizados

por cada colaborador.

Desarrollar un programa de capacitaciones y mejoramiento continuo cada cierto
tiempo que identifique los problemas o las dificultades que presentan los
trabajadores de la Institucion, de este modo la universidad identificaria mas de cerca

los problemas de capacidad de cada trabajador.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema principal

¢De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio con el desempefio
laboral de los trabajadores de una Institucion de Educacién Superior de Lima, con

enfoque global, 2023?

1.2.2. Problemas secundarios

1. ;De qué manera la intensidad se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de una Institucion de Educacién Superior de Lima,

con enfoque global, 2023?

2. ¢De qué manera la direccion de logro se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de

Lima, con enfoque global, 2023?

3. ¢De qué manera persistencia se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con

enfoque global, 2023?
1.3. Obijetivos generales y especificos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre la motivacion y el el desempefio laboral de
los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con

enfoque global, 2023.
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1.3.2. Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre la intensidad y el desempefio laboral de
los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con

enfoque global, 2023.

2. Determinar la relacion entre la direccion y el desempefio laboral de
los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con

enfoque global, 2023.

3. Determinar la relacidn entre persistencia y el desempefio laboral de
los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con

enfoque global, 2023.
1.4. Justificacion o importancia del estudio
1.4.1. Justificacion
1.4.2. Justificacion Tedrica

En la presente investigacion se analizan diferentes bases tedricas las cuales
estudian las variables motivacion y desempefio con la finalidad de mejorar y
aportar en el desarrollo de estrategias que generen un impacto en los

trabajadores del estudio en cuestion.
1.4.3. Justificacion Practica

La presente investigacion se realiza porque existe la necesidad de conocer y
mejorar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de una Institucion de Educaciéon Superior de Lima, con

enfoque global, 2023, de manera que puedan identificar estrategias que
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logren intensificar el rendimiento en los colaboradores de la institucion, de

este modo lograran mejores resultados para la Universidad en cuestion.

1.4.4. Justificacion metodoldgica

La metodologia a utilizar sera descriptivo correlacional, de corte transversal
ya que el cuestionario se realizard en un solo momento, no se manipularan
los datos y se determinaran los resultados por medio de una encuesta con
escala de Likert, la cual serd realizada a “289” trabajadores de una
Institucidn de Educacion Superior. De esta manera se pretende encontrar la

relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del presente estudio.
1.4.5. Importancia

La investigacion es importante ya que beneficia principalmente a los
trabajadores de la Institucion, por lo tanto, las recomendaciones y el enfoque
se basa en su bienestar, en la valoracion que puedan sentir a través de las
estrategias de mejoramiento elaboradas exclusivamente para su fuerza

laboral.

Se presenta un aporte para la Institucion, ya que, al ofrecerle mejores
condiciones a su personal, activa el chip identidad, compromiso, actitud,
mejorando el desempefio laboral de cada empleado, logrando objetivos y

metas elaboradas para el crecimiento de la misma.

De igual manera, los estudiantes se beneficiaran, se les ofreceria un mejor

servicio por parte de todas las areas de la Institucion, una mejor retribucion
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en lo que respecta a lo académico, un mejor servicio en los procesos internos,

etc.

Esta investigacion contiene informacion tedrica sustancial, conceptos
sintetizados sobre las variables motivacion y desempefio laboral, por lo cual
resulta un aporte importante para otros investigadores ya que esta

problematica existe en diversos tipos de organizaciones.

Asimismo, la presente investigacion sera de utilidad para los alumnos de la
Universidad Ricardo Palma, demostrara la importancia que deben tener las
organizaciones con respecto a la motivacion de sus trabajadores, dado que
se relaciona con el desempefio laboral que ellos tengan en sus funciones,
ademas repercute en el alcance de objetivos y metas que evidencien el

crecimiento de la organizacion.

Se indica que la presente investigacion propone estrategias de mejora que
contribuyan con la solucién de la problematica en estudio, que se pueda
aplicar a cualquier Institucion y diversas organizaciones que se planteen el
objetivo de reforzar la motivacion de su fuerza laboral y por ende el

desempefio de cada empleado.

Cabe recalcar que la actual investigacion esta enfocada en una Institucién de
Educacion Superior, por tal motivo las recomendaciones son mas prosperas

para organizaciones que pertenezcan al sector educativo.
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1.5. Alcance y Limitaciones
15.1. Alcance

Segun Hernandez et at (2014) indica el alcance tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias
0 variables en una muestra o contexto en particular, es asi que esta tesis tiene
como finalidad estudiar la relacion de dos variables, V1: motivacion y V2:

desempefio laboral.

De este modo se indicara la relacion que tienen la motivacion y desempefio

laboral en los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima.
1.5.2. Limitaciones
1.5.2.1. Limitacion Tedrica
La presente investigacion realiza el estudio de dos variables:
V1: Motivacién
V2: Desempeiio laboral
Se tomaron para el estudio los siguientes autores:
e Dimensiones de la motivacion: Robbins y Judge (2009).
e Dimensiones del desempefio laboral: Newstrom, J. (2007).
1.5.2.2. Limitacion espacial

La investigacion se realizo en la provincia de lima, en una institucion de

Educacion Superior ubicada en Jesus Maria.



1.5.2.3. Limitacion temporal

Este estudio se desarroll6 entre los meses de marzo y julio del 2023.

32
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO - CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

En la investigacion de Dios (2020), titulada “Motivacion Laboral y Desempefio
Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa N° 020 Hilario Carrasco Vinces.
Tumbes - Corrales, en el afio 2019”, tuvo como finalidad fijar la relacion entre motivacién

laboral y desempefio laboral en los colaboradores.

Se utilizo un método cuantitativo, transversal, no experimental. Se realizo la
encuesta a 54 docentes. A partir de esto se determind otros factores ademas de la motivacion

laboral estarian influyendo los trabajadores de esta institucion.

Esta tesis fue seleccionada ya que comparte las mismas variables de estudio en
la investigacion, ademés de pertenecer al sector educativo, indica la motivacion de los

colaboradores y como determina el desempefio en la institucion.

En la investigacion de Diaz et al. (2020), titulada “Influencia de la motivacion en
el desempefio laboral del personal administrativo del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Suiza de Pucallpa — 2018”, tuvo como objeto, descubrir la relacion de la

motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores.

La técnica fue cuantitativa de tipo aplicada, descriptivo, correlacional, no
experimental; la muestra fue de 53 trabajadores. Se concluy6 que la motivacion si influye

en el rendimiento laboral del personal.
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Esta tesis fue elegida ya que sefiala como punto importante los elementos que
influyen en la motivacion laboral para poder realizarse un buen desempefio. Esta
investigacion brinda datos de analisis importantes que denotan la relacion de las variables

y como influyen en el rendimiento de los colaboradores en su centro de labores.

En la investigacion de Aller (2019), titulada “Motivacion y desempeio laboral
en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica Simon Bolivar de Moquegua
2018”, tuvo como finalidad indagar la relacién que existe entre motivacion y desempefio

de los docentes del caso en estudio.

El tipo de estudio fue correlacional, no experimental. La muestra se le realizo a
97 docentes. Se determiné que hay una relacion natural entre la motivacion y el desempefio

laboral en los docentes de esta instituciéon educativa.

Esta tesis fue elegida como antecedente ya que incide en la conducta de los
sujetos en estudio como ente determinante en el crecimiento de la organizacion, detalla
diversas definiciones motivacionales que aportan nuevos enfoques que se relaciona con el

desempefio laboral de cada individuo perteneciente a la institucion educativa.

En la investigacion de Manchego (2018), titulada “Motivacion y desempefio
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Mariscal
Nieto, Moquegua-2018”, tuvo como objeto describir la relacion entre la motivacion y el

desempefio laboral de los trabajadores del caso en estudio.
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La investigacion fue descriptiva, correlacional, no experimental de tipo
transversal. Tuvo una muestra de 58 trabajadores. Se resolvié que hay relacion entre la

motivacion y el desempefio laboral en el personal administrativo del estudio en cuestion.

Esta investigacion fue seleccionada ya que plasma diferentes métodos de
evaluacion de desempefio, las cuales manejan su propia medicion, con diferentes equipos y
recursos que registran el comportamiento del colaborador en la empresa. Asimismo, los

resultados arrojaron la relacion que existe entre ambas variables planteadas.

En la investigacion de Veldsquez (2021), titulada “Relacién de la motivacion
laboral con el desempefio laboral de los colaboradores del area de Administracion en una
Institucion del Estado, Sede Callao — 20217, tuvo como proposito exponer la relacién entre
la motivacion y el desempefio laboral en el personal administrativo de una institucion del

estado.

Se utilizo un método cuantitativo, transversal, no experimental. Tuvo como
muestra 52 trabajadores. Se concluyo que existe una relacion entre la motivacion y el

desempefio laboral en el personal administrativo de una institucion del sector publico.

Esta tesis fue elegida como antecedente ya que hace un énfasis en los factores
intrinsecos de la motivacion, los resultados que arroja el cuestionario de este estudio
inducen que la motivacion se relaciona directamente con la responsabilidad de los

colaboradores.
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2.1.2. Antecedentes internacionales

En la investigacion de Rojas (2017) titulada “Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los docentes de educacion superior”, tuvo como objeto estudiar la

relacion de la motivacion en el desempefio laboral de los docentes del caso en estudio.

La investigacion fue descriptiva, no experimental. Tuvo una muestra de 39
docentes. Se determin0 que el desempefio laboral esta estrechamente ligado con los tipos

de motivacion de cada colaborador.

Este estudio fue seleccionado ya que indica la misma problematica, ademas se
plasma en una universidad, ambos estudios son similares, sin embargo, es una pragmatica
situada en Venezuela. Indistintamente del pais donde se realiza el estudio, los resultados
evidenciaron semejanzas con otros antecedentes nacionales, determinando que el

desempefio laboral esta estrechamente ligado con los diversos tipos de motivacion.

En la tesis de Castillo (2021) titulada ““: Motivacioén y desempeiio laboral de los
docentes de las Direcciones Distritales de Educacion” tuvo como finalidad determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del caso en

estudio.

Se utilizo un método cuantitativo, aplicado no experimental, tuvo una muestra de
288 docentes. Como resultado se determind que el reconocimiento al trabajo del
colaborador incide como factor importante en la motivacion de cada individuo sin dejar de
mencionar el tema salarial que consideran es fundamental para el desempefio de sus

actividades.
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Esta investigacion fue seleccionada ya que aborda la educacién desde el punto
de vista del sector publico. El analisis de resultados detalla que para los colaboradores es
de vital importancia el reconocimiento de su trabajo, ademas del tema salarial que no deja
de ser crucial en cualquier organizacion. Este estudio hace hincapié a la satisfaccion laboral
y plantea diversos enfoques de la misma, sugieren que para tener un buen desempefio hay
necesidades que se deben satisfacer, de esta manera habré buen rendimiento por parte de

los trabajadores.

En la tesis de Diaz y Torres (2018) titulada” Motivacion en el desempefio laboral
del personal docente. Disefo de talleres motivacionales de cultura colaborativa”. Tuvo
como proposito describir la relacion que existe en la motivacion del desempefio laboral del

docente.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, deductivo no experimental. Se
concluye que para los colaboradores el crecimiento de la cultura corporativa incide en la
motivacion ademas de la capacidad que muestre cada trabajador en el desarrollo de sus

funciones.

El estudio fue de eleccidn ya que como estrategia plantea un disefio de talleres
para la cultura colaborativa, de esta manera pretende inducir conocimientos actualizados y
potenciar las capacidades de cada colaborador. Esta técnica es descrita por medio de fases
que incurren en observar, analizar, evaluar, planear, proyectar, ver, construir y ejecutar para

la realizacion de una determinada actividad que se preste a la implementacion del mismo.

En la tesis de Avila y Medina (2022) titulada “Evaluacion de la motivacién y

desempefio laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Escuela Superior
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Politécnica Agropecuaria de Manabi MFL” tuvo como finalidad evaluar la motivacion yel

desempefio laboral de los servidores administrativos del presente estudio.

La investigacion es descriptiva no experimental, el instrumento utilizado fue la
entrevista, se le realizo las preguntas a 78 servidores publicos administrativos. Se concluyo

que la motivacion incide en el desemperio laboral de los colaboradores.

La investigacion fue elegida ya que plantea la evaluacién e importancia de la
motivacion laboral, ademaés de los beneficios que aportan al buen desempefio laboral a los

servidores publicos administrativos del estudio en cuestion.

En la tesis de Verdesoto (2019) titulada “Motivacion y desempefio laboral del
personal administrativo del Consejo de la Judicatura del canton Esmeraldas, periodo junio
a diciembre 2019” tuvo como objetivo analizar la motivacion y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Judicatura.

La investigacion fue cuantitativa, descriptiva, correlacional no experimental. se
utilizé la técnica de la encuesta y la entrevista, fue aplicada a 38 empleados, entre
funcionarios y autoridades de la institucion. Se determind que la falta de motivacion al

colaborador se relaciona con el desempefio laboral.

Esta tesis fue seleccionada ya que presenta estrategias motivacionales que
aportan positivamente al colaborador e incide en el desempefio futuro que brindara a la

organizacion.
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2.2. Bases tedrico — cientificas
2.2.1.Marco Historico
2.2.1.1. Marco Histoérico de la Motivacion

Para poder ponernos en contexto, se debe definir detalladamente que es la

motivacion.

Segtn la Real Academia Espaiiola (RAE, 2022) define la motivacion “como el
conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de
una persona”. De esta manera podemos sefialar que no solo depende de nosotros,
existen factores en nuestro entorno que influyen de una manera gradual el codmo
podamos actuar y comportarnos frente una situacién, en este caso en particular

el motivo y la razén de nuestro actuar.

De manera similar lo expresa Newstrom (2007) indica que la motivacion es: “El
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso

de accion y se conduzca de ciertas maneras.”. (pag. 107)

Hasta este punto se determina que el motivo de un individuo refleja que factores
o fuerzas se estan presentando en ese momento para el como tal. Es asi que se
explica el porqué de su accionar o comportamiento. Puede tener ciertas metas
dependiendo a como el entorno lo envuelve, sin embargo, también puede
funcionar al revés, al no sentir apego y compromiso, solo realiza las actividades

que sugiere su puesto, ni mas, ni menos.

Asimismo, Sexton (1999) sefiala que “La motivacion es el proceso de estimular

a un individuo para que realice una accion que satisfaga alguna de sus
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necesidades y alcance alguna meta deseada por el motivador” (p.162). Se puede
explicar que existe una especie de intercambio, tanto para el colaborador como
para el empleador, es decir, un trabajador no solo espera simplemente que se le
abone mes a mes, sugiere algo méas que solo eso, hay ciertas necesidades que
requiere cubrir para que una vez se sienta satisfecho, lo retribuya a través del

esfuerzo que traiga como resultado una meta propuesta por el empleador.

2.2.1.2. Marco Historico Desempefio laboral

El desempefio laboral antiguamente era incalculable, debido a las limitaciones de
la época no se podia medir el rendimiento de los trabajadores, por tal motivo los
colaboradores no eran reconocidos ni recompensados, en el peor de los casos

sufrian de abuso laboral y explotacion.

A lo largo de los afios los empleadores poco a poco han ido anotando diariamente
lo que podian observar de cada trabajador, es asi que pudieron notar cuan
eficiente eran unos de otros, de esta manera hicieron a sus jornaleros mas
competitivos, pudieron corregir y reducir tiempos entre otras cosas, todo por el
bien de la empresa en si; de este modo surge como tema de importancia el
desempefio, que hoy por hoy se puede medir ya que existen diversos instrumentos
que nos permiten conocer que individuo es mas capaz, mas rapido y tiene una
alta competitividad. Es asi como un colaborador puede destacarse de sus demas

comparieros de equipo.

Seglin Palaci (2005) indica que: “El desempeiio laboral es el valor que se espera

aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
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individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p.155). De esta manera se
entiende que el desemperio se define como el aporte que cada individuo ofrece a

su centro de labores en un tiempo determinado.

El desempefio es la manera en que las personas cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y éste
condiciona el de la organizacion. Un desempefio excelente facilita el éxito de la
organizacion, mientras que uno mediocre no agrega valor (Chiavenato, 2009, p.

12).

De acuerdo con lo sefialado, Chiavenato nos indica que el colaborador busca
llegar al objetivo desarrollando sus tareas, sin embargo, todo esto varia de
acuerdo al comportamiento y enfoque que cada individuo tenga para con su
centro de labores. El desempefio afecta tanto de manera positiva como negativa

a la organizacion.
Para Palmar y Valero (2014) el desempefio laboral es:

“El desenvolvimiento de cada individuo que cumple su jornada de trabajo dentro
de una organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos
de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el
cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos

propuestos, consecuente al éxito de la organizacion” (p.166).

Es asi como sefialamos que el desempefio laboral esta ajustado a las exigencias
de la organizacion, un colaborador esta ajustado a requerimientos los cuales debe

cumplir, muchos jornaleros tienen un reloj que los mide minuto a minutos en
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tiempos por desempefio; cabe indicar que cada trabajador determina su
rendimiento de forma indistinta ya que se basa en comportamientos, actitudes y

aptitudes individuales.
2.2.2.Marco Legal

Todas las organizaciones tienen normas laborales que deben respaldar en sus
politicas empresariales, estas normas las establece el gobierno y es una guia

fundamental para la realizacion de todas sus actividades.

Estas normas buscan proteger a los trabajadores, de esta manera el estadose
mantiene vigilante con las empresas ante cualquier irregularidad o

incumplimiento de las reglas establecidas.
e Ley N.° 30220 — Ley Universitario

La presente Ley tiene por objeto normar la creacion, funcionamiento,
supervision y cierre de las universidades. Promueve el mejoramiento
continuo de la calidad educativa de las instituciones universitarias como
entes fundamentales del desarrollo nacional, de la investigacion y de la

cultura.

e Decreto Supremo No. 003-2022-TR

Articulo 1. Objeto de lanorma
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Incrementar en S/ 95.00 (noventa y cinco y 00/100 Soles) la Remuneracion
Minima Vital de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad
privada, con lo El Peruano /Domingo 3 de abril de 2022 NORMAS
LEGALES 11 que la Remuneracién Minima Vital pasara de S/ 930.00
(novecientos treinta y 00/100 Soles) a S/ 1 025.00 (mil veinticinco y 00/100

Soles); incremento que tendré eficacia a partir del 1 de mayo de 2022
e Decreto Legislativo No. 854
Acrticulo 1. Jornada de trabajo

La jornada ordinaria de trabajo para varones y mujeres mayores de edad es
de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas semanales como méaximo. Se
puede establecer por ley, convenio o decision unilateral del empleador una

jornada menor a las maximas ordinarias.

2.2.3 Marco Teérico

La motivacién ha sido estudiada por muchos autores, ellos proponen diferentes

enfoques y definiciones de la motivacion.

A continuacion, se presentaran diversas teorias que sefialan puntos clave para la

variable en estudio.
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2.2.3.1. Motivacion
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Para muchos la mas conocida, la teoria de la jerarquia de Maslow propone 5

niveles organizados en grados de importancia.

Maslow explica su teoria y la plasma en una piramide, como se puede visualizar
en la figura 1, en la parte inferior se encuentran las necesidades fisiologicas que
proponia como necesidades primarias y en la parte superior las de mayor
importancia que son las necesidades de autorrealizacién que identificaba como

necesidades secundarias.

FIGURA 1 - LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES SEGUN MASLOW

|- NECESIDADES
SECUNDARIAS

| NECESIDADES
PRIMARIAS

Necesidadesde =
o fisiologicas' 5

Fuente: Introduccién a la teoria general de la administraciéon. Chiavenato (2007)

Maslow definié la jerarquia de necesidades de la siguiente manera:
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Necesidades fisiologicas:

Segtin Chiavenato (2006), senala que: “las necesidades fisiologicas
estan relacionadas con la supervivencia del individuo y con la
preservacion de la especie. Son necesidades instintivas y que nacen
con el individuo.” (p. 283). En otras palabras, son necesidades
netamente primitivas, sin ellas ningln individuo podria subsistir,

cosas simples como: comer, dormir, vestir, deseo sexual, etc.

Necesidades de seguridad:

Estas necesidades surgen después de satisfacer las necesidades
fisioldgicas y consiste en un sentido de proteccion, la sensacion de
incertidumbre perturba esta necesidad, aqui se quiere tener

estabilidad y solidez.

Chiavenato (2006) determina que: “Son necesidades de seguridad,
estabilidad, busqueda de proteccion contra amenaza o privacion y
huida del peligro. Surgen en la conducta cuando las necesidades

fisiologicas se encuentran relativamente satisfechas” (p.283)
Necesidades de sociales:

Esta necesidad se enfoca en el sentimiento del individuo, la
necesidad por ser aceptado en la sociedad, tener un entorno definido,
con amigos y amor. Se podria decir que es la necesidad mas afectiva

en relacion al grado de cercania y apego por otras personas, siendo
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de vital importancia para el crecimiento de la persona como tal,
reflejdndose en su comportamiento y como se relaciona en la

sociedad.

Chiavenato (2006) indica que: “Entre las necesidades sociales estan
la necesidad de asociacion, de participacion, de aceptacion por parte
de los comparieros, de intercambio de amistad, de afecto y de amor.”

(p. 284)
Necesidades de estima:

Chiavenato (2006) sefala que: “Son las necesidades relacionadas
con la forma por la cual el individuo se ve y se evalua. Involucra la
autoapreciacion, la autoconfianza, la necesidad de aprobacion social

y de respeto, de estatus, de prestigio y de consideracion.” (p. 284)

En otras palabras, es como se percibe y como siente que lo ven los
demas, es la confianza y la capacidad que muestra ante la sociedad,
es decir todo se basa en la autoestima del sujeto. De esta manera se
mantiene firme y continla creciendo sin sentimientos de inferioridad

ni frustracion.
Necesidades de autorrealizacion

Esta en la cima de la piramide, esta necesidad es la méas importante
y refleja la mejora continua del individuo, sera mejor de lo que es
porque ha crecido, ha satisfecho las 4 necesidades anteriores, por lo

tanto, esta persona no le queda méas que el camino de la superacion.
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De acuerdo con Chiavenato (2006)

“Se relacionan con la realizacion del propio potencial y superacion

continua”. (p. 284)
Teoria del factor Dual de Herzberg

De acuerdo con Herzberg et at (1959) clasifico la motivacion en “dos factores

orientados al ambiente externo y al trabajo del individuo™ (p. 534)

Para este autor la conducta motivacional de un individuo se define en dos

factores:
e Factores higiénicos:

Estan fuera del alcance de las personas, es decir, un sujeto no puede
manipular ni influir en estos factores, ya que se consideran enteramente
externos, trae una consecuencia conductual, sin embargo, nadie puede

intervenir, estan fuera de control del individuo.

Para Chiavenato (2006) los factores higiénicos “se encuentran en el
ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones dentro de

las cuales ellas desempefian su trabajo”. (p. 286)

También se indica que cumplir con este factor solo evita la insatisfaccion
de los colaboradores y si elevan la satisfaccion no se mantiene a plenitud.
Los factores higiénicos estan méas enfocados a la insatisfaccion de los

trabajadores. (Chiavenato, 2006).
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e Factores motivacionales:

Chiavenato (2006) indica que los factores motivacionales ““se encuentran
bajo control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y
desempefia. Involucran sentimientos de crecimiento individual,
reconocimiento profesional y autorrealizacion, y dependen de las tareas

que el individuo realiza en su trabajo”. (p. 286)

De este modo se Herzberg les da mayor importancia a los factores
motivacionales, ya que estan bajo el control de cada persona, se enfoca
en el crecimiento de cada uno, la capacidad, la eficiencia, como realiza
sus actividades, como se desenvuelve en su centro de labores y como
esto influye en su autoestima. Es asi que cuando los factores

motivacionales excelentes, esto provoca la satisfaccion del individuo.

En la figura 2 se puede observar la relacion que provocan tanto los factores
higiénicos con la insatisfaccion, como los factores motivacionales con la

motivacion.

FIGURA 2 - FACTORES SATISFACTORES Y FACTORES NO SATISFACTORES

_Noséﬁsfacéiéﬁ o R EanNG e e
. (reutras) TS ,._r--“_\k:ectoresMotAivamonalas P + S‘zjlbt\l.sf‘i.slcc?on‘

Insatistaccion — < | = Factores higiénicos  + No satisfaccion

Fuente: Introduccion a la teoria general de la administracion (Chiavenato,

2006)
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Teoria de las necesidades de McClelland

McClelland utilizo como soporte y base la teoria de Maslow, realizo sus

investigaciones en grandes empresas e hizo comparaciones entre los ejecutivos y

directivos de las diferentes compafiias que estudio.

Segun McClelland (1989) clasifico la teoria basada en tres necesidades: “poder,

afiliacion y logro. Los tres impulsores son importantes para la administracion,

pues deben reconocerse todos para que una empresa organizada funcione bien”.

(pag. 244)

Necesidad de logro

Para Robbins y Judge (2009) es un “Impulso por sobresalir, por
obtener un logro en relacion con un conjunto de estandares, de luchar
por el triunfo” (p. 180). Se define como el anhelo por el éxito y el

miedo a fracasar en la vida.
Necesidad de poder

Aqui el poder es el punto de partida, para las personas que tienden a
sentir placer por ejercer influencia sobre los demas o cierta tendencia
por controlarlo todo tienen un fuerte impulso y necesidad de poder,
buscan cargos que representen esta necesidad como politicos,
directivos municipales, etc. Asimismo, tienen una vocacion por el
liderazgo y tienden a ser buenos comunicadores con el fin deejercer

poder. Robbins y Judge (2009) indican que “Es la necesidad de hacer
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que otros se comporten de una manera que no lo hubieran hecho por

si mismos.” (p. 180)
e Necesidad de afiliacion

Se describe como el deseo de tener buenas relaciones con los demas,
a fin de sentirse aceptado y mantener un fuerte vinculo de amistad

con su entorno social.

Teoria Xy Y de McGregor
Chiavenato (2006) sefiala que:

“McGregor compara dos estilos opuestos y antagdnicos de administrar: de un
lado, un estilo que se basa en la teoria tradicional, mecanicista y pragmatica (a la
cual la denominé Teoria X) y, de otro, un estilo basado en las concepciones
modernas en relacion con la conducta humana (a la cual le dio el nombre de

Teoria Y)”. (p. 290)

Para este punto McGregor se basa en dos tipos de administracién, teoria X

(enfoque negativo), teoria Y (enfoque positivo).

e Teoria X

Predomino durante décadas. Se basaba en conceptos y premisas

incorrectas y distorsionadas acerca de la naturaleza humana, a saber:

1. El hombre se motiva principalmente por incentivos economicos

(salario).
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2. Como la organizacion controla esos incentivos, el hombre es un
agente pasivo al que la organizacién debe administrar, motivar y

controlar.

3. Las emociones humanas son irracionales y no deben interferiren

el interés propio del individuo.

4. Las organizaciones pueden y deben planearse de manera que los
sentimientos y sus caracteristicas imprevisibles se neutralicen y

controlen.

5. El hombre es perezoso por naturaleza y debe estimularsele

mediante incentivos externos.

6. Por lo general, los objetivos individuales se oponen a los de la

organizacion, por lo que es necesario un control mas rigido.

7. En virtud de su irracionalidad intrinseca, el hombre es
basicamente incapaz de controlarse y de auto disciplinarse.

(Chiavenato, 2006, p. 88).

En esta teoria se plantea un enfoque negativo, administradores que no
tienen empatia y tienen como Unico objetivo las metas de la organizacion
sin importarle el bienestar del colaborador, asimismo se censura al

empleado, por suposiciones incorrectas.

De igual manera Hellriegel y Slocum (2009) sefialan que “la teoria X es

un compuesto de propuestas y creencias subyacentes, que adoptan un
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enfoque de mando y control a la administracion, basado en un punto de

vista negativo de la naturaleza humana” (p. 271)

e TeoriayY

De acuerdo con Chiavenato (2006) se indica que la Teoria Y “muestra
un estilo de administracion abierto, dinamico y democratico, a través del
cual administrar se vuelve un proceso para crear oportunidades, liberar
potenciales, eliminar obstaculos, motivar el crecimiento individual y

proporcionar orientacion en cuanto a los objetivos” (p. 291)

En esta medida podemos darnos cuenta que esta teoria se respalda por un
enfoque positivo, una administracién efectiva que ofrece oportunidades
a los colaboradores, brinda crecimiento dentro de la organizacion,
expande las capacidades de los trabajadores y desarrolla el potencial de

cada uno.

Teoria de ERC de Alderfer

Alderfer modifico la teoria de Maslow, de este modo seria mas compatible con

sus investigaciones experimentales. De esta manera surgié su teoria ERC.

Alderfer planteo 3 grupos de necesidades:
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e [Existencia:

Similar a las necesidades fisioldgicas y de seguridad de Maslow, en

este punto se suplen las necesidades esenciales.

e Relacion:

Aqui se toma en cuenta las relaciones interpersonales y afectivas con
otras personas, la aceptacion y vinculos positivos con su entorno,

abarca las necesidades sociales de Maslow.
e Crecimiento

El tercer grupo considera las necesidades de estima y
autorrealizacion de Maslow. Tiene que ver con el crecimiento

personal.

Segun Robbins y Judge (2009) indican que “Alderfer no supuso que estas
necesidades existieran en una jerarquia rigida, sino que un individuo secentraria

de manera simultanea en las tres categorias de necesidades”. (p. 177)

De esta manera no se sugiere un orden para las necesidades propuestas por

Alderfer, sin embargo, se demuestra que son fundamentales para la motivacion.

Teoria de las expectativas de Vroom

Robbins y Judge (2009) indican que esta teoria “afirma que la fuerza para que

una tendencia actue de cierta manera depende de la intensidad con que se espera
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que el acto vaya seguido de un resultado dado y de lo atractivo que resulte éste
para el individuo” (p. 197). Lo que sefiala esta teoria es que para que una persona
sienta motivacion debe existir una compensacion, este sera el movil para que un
colaborador se esfuerce y de esta manera pueda obtener la recompensa que desea,

puede ser un mejor salario, bono, asensos, etc.
La teoria de las expectativas de Vroom indica tres relaciones:
e Relacion esfuerzo — desempefio

Segun Robbins y Judge (2009) los empleados temen que no se les
evalle de manera justa ya que en el sistema de evaluacion de
desempefio no existan preguntas que tengan que ver con ello, y si
referentes a la lealtad, la identidad o el compromiso. Otra posibilidad
es que sientan que no le agradan a su jefe y por méas que ellos

contribuyan y den su maximo esfuerzo, no sera evidenciado.

Esto resulta en un impacto negativo, ya que afecta la motivacion del
empleado y concluyen que no importa que tan capaz y eficiente sea,

nunca tendran una buena evaluacion.
e Relacion desempefio — metas personales

Segun Robbins y Judge (2009) los empleados creen que la relacion
desempefio — recompensa es debil ya que usualmente los salarios
reconocen la antigliedad, cooperacion y en algunos casos cuan
adulador puedan ser con los superiores, por tal razén ellos no

consideran que sea un punto de motivacion, consideran que las
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recompensas en su mayoria no reconocen el desempefio sino otros

factores ajenos a la misma.
e Relacion recompensas -metas personales

Segun Robbins y Judge (2009) los colaboradores en caso sean
recompensados, no significa una necesidad satisfecha, ya que ellos
se esfuerzan por un pago mayor, por un puesto mas retador, sin
embargo, solo reciben palabras de agradecimiento y nada mas. Otra
situacion es que los superiores no tengan la autonomia de otorgar una
merecedora recompensa Yy estén sujetos a procesos largos de
aprobacion para estas o simplemente estén limitados de siquiera
otorgarlas. Cabe resaltar que muchas veces se piensa erroneamente
que lo que un colaborador desea, lo desean todos, cada uno tiene

diferentes ambiciones y objetivos.

En la figura 3 se puede observar las relaciones plasmadas por Robbins y Judge

en su teoria de las expectativas.

FIGURA 3 - TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

: = L2 3)
Esfuerzo Desempeiio Recompensas Metas
individual individual organizacionales personales

1 ) Relacion esfuerzo-desempeno
(2 ) Relacién desempefio-recompensa

(3 ) Relacién recompensa-metas personales

Fuente: Comportamiento Organizacional (Robbins y Judge, 2009)
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Teoria de la equidad de Stacy Adams

Chiavenato (2006) indica que “Las personas y las organizaciones estan
entrelazadas en un complejo sistema de relaciones de intercambios: las personas
contribuyen a la organizacion y ésta les proporciona incentivos o premios”. (p.

230)

La teoria de Adams se basa en la comparacion, los colaboradores manejan la
equidad comparandose con sus compafieros de trabajo, en este punto ellos
perciben si es justo o no el salario de cada uno, si lo que perciben compensa todo
el trabajo que realizan, si uno de sus colegas merece recibir un ingreso mayor,
entre otras situaciones paralelas donde un individuo pueda sentir equidad o

inequidad por parte de la organizacion.
A continuacion, se representa la explicacion en un gréfico de esta teoria

FIGURA 4 - TEORIA DE EQUIDAD

Comparacion de razones* Percepcion
OO

| < I Inequidad por compensacion inferior
A B
LS F2) Equidad

Ia lg
IQ > —Icl Inequidad por compensacion superior
A B

pt ) O
Donde ~ representa al empleado; y 7~ representa a las personas relevantes.

Fuente: Comportamiento Organizacional (Robbins y Judge, 2009)
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Hay cuatro comparaciones de referencia que es posible utilizar:

1. Yo interior: Experiencias del empleado en un puesto diferente dentro de

su organizacion actual.

2. Yo exterior: Experiencias del empleado en una situacion o puesto fuera

de su organizacion actual.

3. Otro interior: Otro individuo o grupo de ellos dentro de la organizacion

del empleado.

4. Otro exterior: Otro individuo o grupo de ellos fuera de la organizacion

del empleado.

Dimensiones de la Motivacion

Robbins y Judge (2009) definen la motivacion como “los procesos que inciden
en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo

para la consecucion de un objetivo.” (p. 175)
e Intensidad

De acuerdo a Robbins y Judge (2009) se refiere a la razon detras del
intento y empefio de cada persona al realizar alguna actividad. Cabe
indicar que una intensidad elevada no garantiza un buen desempefio
en el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice en una direccion

que beneficie a la organizacion.
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e Direccién

Se basa en donde va el enfoque o intensidad que un individuo pone
al realizar una actividad, la direccion o el rumbo que toma dicha

energia y esfuerzo hacia un objetivo propuesto.

Robbins y Judge (2009) indican que es “el esfuerzo que debemos
buscar es el que esta dirigido hacia las metas de la organizacion y es

consistente con éstas.” (p. 175)
e Persistencia

El periodo en el cual un colaborador mantiene la motivacion y logra
superar los obstaculos que se le presentan al llegar al objetivo

trazado.

Segtn Robbins y Judge (2009) sefiala que “es la medida del tiempo
durante el que alguien mantiene el esfuerzo. Los individuos
motivados permanecen en una tarea lo suficiente para alcanzar su

objetivo” (p. 175)
Ciclo motivacional

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, una fuerza
dinamica y persistente que origina el comportamiento Cada vez que surge una
necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado
de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. (Chiavenato, 2006, p.

42). Es asi que cuando existe una tension o incomodidad el individuo busca
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realizar una accion que lo lleve a satisfacer su necesidad de este modo vuelve a
su estado de equilibrio. En un ciclo que se repite una y otra vez.
A continuacion, se presentard las etapas del ciclo motivacional:

FIGURAS-ETAPAS DEL CICLO MOTIVACIONAL EN LA SATISFACCION DE UNA

NECESIDAD

Equilibrio Estimulo o : - Comportamiento
; G —o Necesidad —* Tension —* :
interno incentivo 0.accion

I

~——= Satisfaccién

Fuente: Administracion de recursos humanos: el capital humano de las

organizaciones (Chiavenato, 2006)

En esta figura la necesidad se satisface, no sin antes pasar por 5 etapas luego de
suplir la necesidad. De esta manera el individuo vuelve a su estado de equilibrio
y debido a que este ciclo se presentara una y otra vez, el colaborador mejorara su
comportamiento, serd mas eficaz a medida que pasa el tiempo, de este modo no
tendrd incomodidades ni tensiones a menudo y sabra manejar la situacion cada

vez que surja alguna insatisfaccion.
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FIGURA 6 - CICLO MOTIVACIONAL CON FRUSTRACION O COMPENSACION

Equilibrio Estimulo o

; 0l : —& Necesidad —* Tension Barrera Frustracion
interno incentivo
Otro

—® comportamiento  Compensacion
derivado
Fuente: Administracion de recursos humanos: el capital humano de las

organizaciones (Chiavenato, 2006)

Aqui se suscita todo lo contrario, la necesidad al no ser satisfecha se compensa
por otro comportamiento derivado de la misma. Es decir, al no conseguir el
objetivo o la meta trazada, la sustituye por otra que a pesar de no satisfacer en su

totalidad la necesidad sirve como compensacion.

2.2.3.2. Desempefio laboral
Evaluacion de desempefio

Segun Alles (2008) la evaluacion se debe realizar en base a un puesto real de la
organizacion para que se pueda considerar en casos de seleccion de personal
futuro, de esta manera se pueda considerar en las promociones o funcione para

traslados o designaciones a otro puesto de trabajo.

De acuerdo a lo sefialado por Alles, existes pasos a seguir para realizar la

evaluacion de desempefio:
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Definir puesto

Segiin Alles (2008) senala que “para ello se utiliza el documento
denominado descriptivo del puesto” (p. 39). Este documento comprende
las funciones que va a desempefiar el colaborador, tanto el jefe como el
empleado estan al tanto y de acuerdo con el contenido propuesto, la
evaluacion estara ligada sobre el puesto correspondiente al individuo en

ese momento.
Evaluar desempefio

Para medir el desempefio de cada colaborador se debe recurrir a un
método de medicidn, este debe ser a eleccidn de la organizacion, de esta

manera se podra evaluar y obtener informacion con respecto al trabajador.

Alles (2008) detalla que “para evaluar el desempeio serd necesario
utilizar algun tipo de herramienta 0 metodo, de lo cual surgird una
calificacion. Para ello se debe contar con una escala definida previamente

que indique el grado correspondiente a la evaluacion efectuada” (p. 40)
Retroalimentacion

Para Alles (2008) “El jefe dara la debida retroalimentacion sobre el
desemperio, los resultados obtenidos y los progresos del colaborador.

Implica brindar sugerencias para su accionar futuro” (p. 40)

De esta manera el empleador es consciente del progreso o no del
colaborador, da recomendaciones para que mejore y siga progresando en

sus actividades en la organizacion.
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FIGURA 7 - LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN TRES PASOS

1IN :
Definir el puesto " O Evaluar el desempefio [ L Retroalimentacion
Acuerdo jefe ‘ Herramienta Resultados
colaborador Escala Progresos
sobre el puesto | Calificacion Sugerencias

Fuente: Desempefio por competencias (Alles, 2008)

Alles sefiala que el paso 2 se puede desglosar en los siguientes aspectos o

momentos:

Al inicio del periodo

En una reunidn entre el jefe y el colaborador, se describiran las funciones
que debe realizar, ademas se incluirdn procedimientos y se fijaran

objetivos para esa posicion.
Etapas intermedias

Segun Alles (2008) generalmente se realiza de manera semestral la
evaluacion de desempefio al colaborador luego de ingresar, teniendo en

cuenta los objetivos y prioridades definidos para el puesto.
Al final del periodo

Reunidon final de retroalimentacion donde se evaluaran los resultados
alcanzados junto con la medicion de las competencias definidas para el

puesto. Si por alguna circunstancia los jefes de un colaborador fueron mas
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de uno en el periodo considerado debera segmentarse el periodo y el

colaborador serd evaluado por los diferentes jefes. (Alles, 2008, p. 41)

FIGURA 8 - EVALUAR EL DESEMPENO DESGLOSADO EN TRES MOMENTOS

&) (2) 3)
Definir \ Evaluar h| Retroalimen-

el puesto el desempefio tacion
[ Acuerdojefe | “T Herramienta | " Resultados

colaborador
sobre el puesto

Escala
\ Calificacion

Progre
Sugerencias

Y
‘/,”\-."» "/. >\>" ,’v‘- 2 3\
(A ) (B) (e)
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Fuente: Desempefio por competencias (Alles, 2008)

Importancia de la evaluacion de desempefio

El personal en las organizaciones es de vital importancia ya que son ellos la
fuerza laboral que impulsa el crecimiento y el desarrollo de la empresa, por este
motivo es fundamental medir el desempefio de cada colaborador, corroborar cuan

eficientes son y que tan capaces son en sus puestos de trabajo.

De acuerdo con Werther y Davis (2008) la evaluacion de desempefio es iniciado
por el trabajador consultando a sus superiores como se maneja en su puesto y si
ha sido capaz de alcanzar los objetivos que requieren sus funciones esto es

evaluado por los jefes y de acuerdo a los resultados ellos califican si es bueno,

muy bueno, excelente o deficiente.
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Es de esta manera que se puede determinar la eficiencia de cada trabajador, es
aconsejable realizar la medicion de desempefio dos veces al afio, para poder

corregir cualquier desviacion hacia la meta.

Los beneficios que se obtienen al hacer la evaluacion en forma sistematica son

varios:
Dimensiones del desempeiio laboral

El desempefio laboral se manifiesta como el rendimiento que ofrece el
colaborador a la organizacion, para que esto sea positivo, la empresa debe suplir
las necesidades que lo motiven a tener un buen desempefio y logre las metas

propuestas por la misma.

Las actitudes que intervienen en el desempefio laboral son las siguientes:

Clarificar los objetivos y metas

e ldentificar los nuevos proyectos y oportunidades

e Definir los objetivos, metas e indicadores del puesto.

e ldentificar los recursos que se necesitan para el logro de los objetivos.

e Tener formatos de los resultados de cada empleado para poder tomar

decisiones sobre el plan de carrera, promociones y remuneraciones.

e Tener mejor comunicacién entre directivos y empleados
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Satisfaccion en el trabajo

Segun Newstrom (2007) sefnalan que la satisfaccion en el trabajo es “un
conjunto de emociones y sentimientos favorables o desfavorables del
empleado hacia su actividad laboral. La satisfaccion en el trabajo es una
actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o disgusto hacia algo”

(p. 218)

Para que un colaborador este satisfecho en su centro de labores debe tener
incentivos, bonos, salarios adecuados que le permitan sentirse bien y tener
sentimientos positivos para con la organizacion. De esta manera es en que
estd estrechamente ligado al desempefio laboral de cada uno, hay un
intercambio entre colaborador y empleador. Ellos aportan y retribuyen de

forma gradual, necesitan sentirse apreciados y valorados en la empresa.
Involucramiento con el puesto

Segun Newstrom (2007) es la importancia que le da un colaborador a su
trabajo, la energia, el tiempo y toda la dedicacién que le ofrece. Para ellos
un trabajo bien realizado es primordial ya que consideran que repercute

en su imagen y es la vara con la que se mide su nivel de eficiencia.

Para los empleados que se compenetran de esta manera con su trabajo, la
perdida de esta causa un impacto abismal en su vida ya que suefian con
pertenecer a una causa grande y a participar en decisiones importantes

que impliquen demostrar su utilidad dentro de la organizacion
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Un colaborador involucrado con la organizacion espera crecer dentro de
la misma, sugiere un empoderamiento participando en toma de decisiones
0 sintiéndose parte de ella, son éticos y mantienen un buen
comportamiento dentro de su centro de labores, ya que quieren mantener

una buena imagen y proyectar lo eficiente y capaces que son a su entorno.
Compromiso con la organizacién

De acuerdo con Newstrom (2007) el compromiso de un colaborador es la
conexion que puede sentir, la importancia y el interés que le sugiere la

organizacion a la que pertenece.

Este sentimiento de lealtad por parte de un colaborador a su organizacion,
se da por el afecto que pueda sentir hacia ella, a los afios que tiene
trabajando dentro de la misma, cabe recalcar que el sentimiento de
compromiso estd mas ligado a los veteranos, individuos que le han
dedicado afios de su vida a la empresa y mantienen un vinculo estrecho

desde su afecto hasta la normativa de la propia empresa.

Dimensiones del desempefio laboral

A continuacion, se presentan 3 dimensiones propuestas por diferentes autores:

Desempefio de tareas

Segun Varela y Salgado (2010) es un conjunto de conductas que
determinan el puesto; son los hechos que requieren una posicion. Es

decir, es el comportamiento que se exige para la ejecucion de una tarea.



67

e Desempeiio contextual

De acuerdo con Borman y Motowidlo (1993) se indica que son
comportamientos ajenos al puesto de trabajo, son voluntarios por parte
del trabajador, no tiene relacion con las funciones que desempefian
habitualmente, sin embargo, contribuyen con los objetivos de la
organizacion.

e Desempefio Contraproducente

Segln Robinson y Bennett (1995) el desempefio contra productivo son
acciones que peligran el ambiente laboral de la organizaciéon o de los
colaboradores, con el objetivo de romper las reglas y normativas de la
misma, ya sea un hecho material 0 no, asimismo se precisa que estas

conductas se separan en funcion al receptor:

e Factor interpersonal

Existe un riesgo fisico y psicoldgico de los compafieros de trabajo,
puede partir desde opinar mal de los demas hasta la coaccion hacia
otros.

e Factor organizacional

Aqui se pretende atacar a la organizacion como tal, un ataque directo

hacia la compafiia como robo de informacion o ataques cibernéticos.
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2.3. Estudio del arte

2.3.1. Motivacion

La teoria de Maslow plantea 5 necesidades y las clasifica de acuerdo a la
importancia que radica en cada una de ellas. En el nivel mas bajo de la piramide se
encuentra las necesidades fisiologicas; tiene que ver con lo basico que necesita una
persona para poder vivir. En el segundo nivel esta la necesidad de seguridad,;
corresponde en cOmo mantenerse en la sociedad, empleo, economia, salud, etc. En el
medio se posiciona la necesidad social; esto indica el sentido de pertenecer a un grupo,
ya sea la familia, amigos o una relacion afectiva. En el cuarto nivel esta la necesidad de
estima; es el reconocimiento que requiere con respecto a su trabajo, la reputacion y el
éxito que representa su esfuerzo u acciones que ha traido consigo sus metas. Por altimo,
estd la necesidad de autorrealizacion; este nivel solo puede ser satisfecho una vez se

hayan cumplido todos los anteriores. Por ello es la necesidad maés alta de la piramide.

La teoria dual de Herzberg, expone la satisfaccion e insatisfaccion laboral en el

trabajo y las divide en dos factores: factores higiénicos y factores de motivacion.

Los factores higiénicos dependen enteramente del empleador, es decir son factores
externos donde el trabajador no interviene, depende de ellas. Estan determinadas por la
empresa, esta puede ser el sueldo, la politica de la empresa, posicion de trabajo, etc. Son
factores que pueden causar insatisfaccion laboral dependiendo como estén establecidas.
Por otro lado, estan los factores motivacionales, que si estan estrechamente ligados al
trabajador ya que tiene que ver a como se sienten con respecto a su crecimiento,

reconocimiento y el desarrollo que han logrado con respecto a sus funciones a cargo.
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De acuerdo con la teoria de las necesidades de Mc Clelland, él plantea 3
necesidades fundamentales en su teoria, estas son; necesidad de logro; aqui los
trabajadores se enfocan en los grandes objetivos, les gustan los retos asi estos impliquen
grandes sacrificios. La necesidad de afiliacion se enfoca en el trabajo en equipo y de
pertenecer a un grupo. Finalmente tenemos al Gltimo y es la necesidad de poder; aqui
estan las personas muy competitivas, tienden a ser dominantes e influyentes dentro de

la organizacion.

En la teoria “X” y “Y”, Mc Gregor aporta dos formas distintas de dirigir a sus

empleados, de ahi nace la teoria X y la teoria Y.

En la teoria “X”, Mc Gregor plantea que los directivos controlan negativamente a sus
trabajadores, hay un mando absoluto por parte del lider, no se aceptan objeciones, la
supervision es estricta y el trabajador solo ejerce obediencia sin mas que decir. Muy por
el contrario, en la teoria “Y” el trabajador es visto como un bien necesario que fomenta
esfuerzo y desempefio en el trabajo, por tal motivo los directivos fomentan su bienestar,
contemplan condiciones para su desarrollo y se toma en cuenta la motivacién como eje

fundamental para su rendimiento.

La teoria de ERC de Alderfer reformula la teoria de Maslow y la plasma en solo
3 necesidades: la necesidad de existencia, la cual abarca lo esencial para vivir ya que de
no cumplir esta necesidad puede ser igual al fallecimiento de una persona; la segunda
es la necesidad de relacion, se define como las relaciones interpersonales, ya sea de
amistad, familiar o intima y la dltima es la necesidad de crecimiento, que esta

determinada por la necesidad de prosperidad del individuo.
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La teoria de las expectativas de Vroom sugiere que para que una persona sienta
motivacion debe saber que existe una compensacion, de esta manera surge el interés y
crece la expectativa por ganar la recompensa. De esta manera VVroom propone tres
relaciones: la primera es la relacion de esfuerzo y desempefio, donde se indica que a
mayor esfuerzo se tendrd mayor desempefio. La segunda es la relacion de desempefio y
metas personales, sostiene que al tener mayor desempefio se obtendra un objetivo, una
meta personal. La tercera y Ultima es la relacion de recompensas y metas personales,
consiste en la compensacion de haber obtenido el objetivo, la recompensa de haber

llegado a la meta propuesta.

La teoria de la equidad de Stacy Adams plantea una comparacion frecuente de
los trabajadores con sus demdas comparfieros, un sentido de justicia que los hace
reflexionar y determinar si lo que perciben los demés equivale a su esfuerzo o si muy

por el contrario es injusto y no son medidos de igual manera.

Es asi como ellos son motivados a contribuir ya que consideran que lo que perciben es
valioso o0 no, por este motivo inclusive pueden optar por dejar o no la empresa, caso
contrario pueden seguir; es un sentido de percepcion y si estan satisfechos con lo que

se les retribuye.

Las dimensiones de la motivacion propuesta por Robbins y Judge sostiene 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. Sus tres
dimensiones son: intensidad, se refiere a lo enérgico del intento de una persona. La
segunda dimension es la direccion y pretende ver hacia donde va esa intencion, cual es

el objetivo y donde se enfoca. La Ultima dimension es la persistencia y es el periodo en
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el cual un colaborador mantiene la motivacion y logra superar los obstaculos que se le

presentan al llegar al objetivo trazado.

El ciclo motivacional propuesto por Chiavenato, indica que este ciclo empieza
con el surgimiento de una necesidad, cada que surge se rompe el estado de equilibrio y

produce un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio.

Es un ciclo que se repetird una y otra vez cada que surja una tension y mueva todo el
ciclo nuevamente, puede satisfacerse la necesidad y puede suceder todo lo contrario, en
el Ultimo caso, se tendria que sustituir la necesidad por alguna otra que si bien no la

supla del todo pueda brindarle una compensacion aceptada.
2.3.2. Desempefio laboral

Alles indica que el desempefio laboral de un colaborador se debe basar y evaluar
siempre en funcion del puesto actual del trabajo de cada uno para esto ella
indica 3 pasos a seguir los cuales son: definir el puesto, evaluar desempefio y
retroalimentacion. Cabe sefialar que el paso dos puede ser al inicio del periodo,

etapas intermedias y al final del periodo.

La importancia de la evaluacion del desempefio propuesto por Werther y Davis
consiste en comentarios por parte del empleado de como alcanzo sus logros y
sugerencias en caso haya algo por mejorar, esto seria revisado por el supervisor
quien debio autorizar el proceso y ademas debera otorgar la calificacion, de esta

manera se conoce la eficiencia del colaborador.

Las dimensiones del desempefio laboral propuesta por Newstrom son las

siguientes: satisfaccion en el trabajo, aqui se manifiestan las emociones que
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tienen respecto la actividad que realizan. El involucramiento con el puesto, esto
determina quienes son, se puede decir que su empleo es una parte fundamental
ensu viday le dedican todo el tiempo y energia. Por Gltimo, el compromiso con
la organizacion, consiste en como se identifica el colaborador para con su

trabajo, cuan comprometido y agradecido esta con su centro de labores.

También existen otras dimensiones de desempefio y han sido definidos por

diversos autores:

Desempefio por tareas: Varela y salgado exponen esta dimension como

acciones propias del mismo puesto.

Desempefio contextual: Borman y Motowidlo indican que es lo contrario a lo
mencionado a lo anterior, ya que se realizan acciones que no tienen que ver con
las funciones de su puesto, sin embargo, tienen una direccion hacia los objetivos

de la organizacion.

Desempefio contraproducente: Robinson y Bennett sefialan que son acciones
que afectan el clima laboral y rompen las normas de la compafiia. Se dividen

en factores interpersonales y organizacional.
2.4. Definicion de términos basicos

Para poder entender esta tesis a continuacion se presentan las siguientes

definiciones:

e Motivacion: “Se refiere al proceso por el que los esfuerzos de una persona
se energizan, mantienen y orientan hacia el logro de una meta.” (Robbins

& Decenzo, 2002, p. 274).
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Desempeiio: “Es la manera en que las personas cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo

y éste condiciona el de la organizacion” (Chiavenato, 2009, p. 12)

Desempefio laboral: “El desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un

individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (Palaci, 2005, p. 155).

Evaluacion del desempeno: “Es la actividad con la que se determina el
grado en que un empleado se desempeifia bien” (Ivancevich, 2005, p.

260).

Necesidad de logro: “Impulso por sobresalir, por obtener un logro en
relacidn con un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo” (Robbins

y Judge, 2009, p. 180)

Necesidad de poder: “Es la necesidad de hacer que otros se comporten de

una manera que no lo hubieran hecho por si mismos.” (Robbins y Judge,

2009, p. 180)

Necesidad de afiliacion: “Es la necesidad de hacer que otros se comporten

de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos”. (Robbins y

Judge, 2009, p. 180)

Intensidad: “Consiste en cuanto se esfuerza una persona. Es el elemento
en el que pensamos casi siempre cuando hablamos de motivacion.”

(Robbins & Judge, 2009)
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e Direccion: “El esfuerzo que debemos buscar es el que esta dirigido hacia

las metas de la organizacion y es consistente con estds.” (Robbins &

Judge, 2009)

e Persistencia: “Es la medida de cuanto tiempo sostiene una persona su
esfuerzo. Los individuos motivados se aferran a una tarea lo suficiente

para alcanzar la meta” (Robbins & Judge, 2009)

e Satisfaccion laboral: “Representa una interaccion entre los empleados y
su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los
empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que

reciben” (Wright & Davis, 2003).
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis y/o supuestos basicos
3.1.1 Hipdtesis General

La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con enfoque global,

2023.
3.1.2 Hipdtesis Especificas

1. La intensidad se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con enfoque global,

2023.

2. La direccién se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con enfoque global,

2023.

3. La persistencia se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, con enfoque global,

2023.
3.2. Las variables de estudio y su operacionalizacion
Las variables de la investigacion son: Motivacion y desempefio laboral.

Cada una de ellas presentan dimensiones e indicadores que seran considerados en el

desarrollo de toda la investigacion.



3.3. Matriz de operacionalizacion de variables

TABLA 2 - MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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TABLA 3 - MATRIZ LOGICA DE CONSISTENCIA
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Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipo, método, alcance, corte y enfoque de la investigacion

41.1.

4.1.2.

4.1.3.

Tipo de investigacion

Segun Paz (2017) la investigacion aplicada tiene como fin resolver un
determinado problema, por lo tanto, esta investigacion es de tipo aplicada ya
que no solo realiza busquedas teoricas, se proponen recomendaciones y se

pretende erradicar el problema.
Meétodo de investigacion

De acuerdo a Hernandez et al. (2014), una investigacion es de método
hipotético — deductivo cuando se realiza un planteamiento del problema, para

luego formular las hipotesis.

Esta investigacion es de método hipotético deductivo ya que a raiz del
planteamiento del problema se formularon hipétesis que fin de obtener

resultados.

Alcance de investigacion

Segun Hernandez et al. (2014), una investigacion es de alcance descriptivo
correlacional cuando se a analizan dos o mas variables a fin de comprobar la

relacion que tienen entre si.
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4.1.4. Corte de investigacion

Segun Hernandez et al. (2004) una investigacion es de corte transversal

cuando se recopila y se describe la informacién en un solo momento.

El corte de esta investigacion es transversal ya que se recoleto lainformacion
por Unica vez en un solo momento a traves del instrumento de cuestionario en

una universidad en el Peru.
4.1.5. Enfoque de la investigacion

Esta investigacion tendra un enfoque cuantitativo ya que se designara una
representacion numeérica a cada variable u objeto de estudio. Se buscara
determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral

en una universidad de Peru.

Segtin Hernandez et at (2014) indica que “El enfoque cuantitativo pretende
“acotar” intencionalmente la informacion (medir con precision las variables

del estudio, tener “foco”)” (p.10).
Es de esta manera que se pretende medir con exactitud ambas variables.

4.2. Disefio especifico de investigacion

Segun Hernandez et at (2014) La investigacion no experimental es sistematica y
empirica en la que las variables independientes no se manipulan porque ya han
sucedido. Las inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin
intervencion o influencia directa, y dichas relaciones se observan tal como se han

dado en su contexto natural (p.153).
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De acuerdo a lo mencionado anteriormente, la presente investigacion serd no

experimental ya que no se manipulara ninguna de las variables, no se realizara

ningun experimento, solo se trabajara en base a las variables existentes.

4.3. Poblaciéon y muestra de investigacion

43.1.

4.3.2.

Poblacion

Segun Hernandez et al. (2014) la poblacion es la totalidad de elementos que
poseen caracteristicas o especificaciones en comun. En este estudio se define
como poblacién al total de trabajadores administrativos y de docentes de la

universidad en cuestion, conformada por 1149 personas en el afio 2023.

Muestra

Hernandez et al. (2014) menciona que una muestra es una pequefia fraccién
de la poblacién. Es un numero exacto de individuos, definido en sus

caracteristicas, al que llamamos poblacion.

En la presente investigacion, la muestra estd conformada por los docentes y
trabajadores administrativos de una institucion de Educacion Superior en

Lima.

A continuacion, se presenta un muestreo probabilistico para la recolecciénde

la informacion que se demandd en la presente investigacion.

n= NZ22pq
(N-1)E2+2Z°p
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Donde:
» n:tamafo de la muestra 289
» Z: nivel de confianza elegido (1.96).
» p: porcentaje de éxito (5%).
» Q: porcentaje fracaso (5%).
» N: tamafio de la poblacion 1149
» e: error maximo permitido (5%).
De esta manera calculamos:

n= 1149 (1.96) 2 (0.50) (0.50)
(1149 — 1) (0.05) 2 + (1.96) 2 (0.50)

n =289

La muestra sera conformada por 289 colaboradores, entre docentes y

personal administrativo de una Institucion de Educacién Superior en Lima.

4.4. Instrumentos de obtencién de datos

Segtin Hernandez et at (2014) indica que “La validez de criterio de un instrumento
de medicion se establece al comparar sus resultados con los de algun criterio externo
que pretende medir lo mismo”. (p. 202).

Para la presente investigacion se utilizara como instrumento el cuestionario.
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Hernandez et at (como se citd en Chasteauneuf, 2009). “Un cuestionario consiste en

un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir”. En esta medida

se utilizara el cuestionario como herramienta de recoleccion de datos para la

Variable N.° 1: Motivacién y la Variable N.° 2: Desempefio Laboral.

4.4.1. Validez

La validez del instrumento fue proporcionada por el juicio de expertos, se

revisaron una a una las preguntas para el desarrollo de la investigacion.

Los expertos seran presentados a continuacion:

TABLA 4 - VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Cargo Nombres y apellidos DNI Especialidad
Dr. Jorge Luis Escalante Flores 09390378 Marketing
Mag. Renzo Daniel Minchola Guardia 45614158 Logistica

Mag. Carlos Alberto Méndez Vicufia 07128084 Administracion

Fuente: Elaboracién propia

4.4.2. Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2014) sefiala que uno de los procesos mas usados para

hallar la confiablidad del trabajo de investigacion a través del coeficiente es

el Alfa de Cronbach.

El coeficiente de la presente investigacion fue analizado mediante lo

siguientes criterios:
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» Coeficiente Alfa de Cronbach > 0.90 es Confiabilidad muy alta

> Coeficiente Alfa de Cronbach > 0.80 es Confiabilidad alta

» Coeficiente Alfa de Cronbach > 0.70 es Confiabilidad aceptable

» Coeficiente Alfa de Cronbach > 0.60 es Confiabilidad baja

» Coeficiente Alfa de Cronbach > 0.50 es Confiabilidad muy baja

» Coeficiente Alfa de Cronbach < 0.50 es Confiabilidad inaceptable

La muestra utilizada fue de 289 trabajadores y el instrumento es conformado

por 24 preguntas las cuales fueron puestas a prueba mediante la confiabilidad

del instrumento a través Alfa de Cronbach.

TABLA 5 - RESUMEN DEL PROCESAMIENTO DE CASOS DE LA INVESTIGACION

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 50 100.0
Excluido? 0 .0
Total 50 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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TABLA 6 - COEFICIENTE DEL ALFA DE CRONBACH DE LA INVESTIGACION

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

.874 24

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6 se observa que el Alfa de Cronbach revela un 0.851% lo cual indica
que la confiabilidad del instrumento es alta segtn el criterio establecido.
Asimismo, se indica que la validez fue otorgada a través del juicio de 3 expertos en
las especialidades de marketing, logistica y administracion; previamente
mencionados en la tabla 4.

4.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Seguidamente después de haber realizado las encuestas, se procedié a exportar los
resultados a Excel, de ese modo poder analizar la frecuencia y porcentajes que
arrojaron las preguntas propuestas en el cuestionario. Posterior a esto, se utilizé el
programa SPSS version 27, para de esta manera determinar la confiabilidad de las

preguntas a través del Alfa de Cronbach.
4.6. Procedimiento de ejecucion de estudio
La ejecucion del estudio se realizo mediante el siguiente proceso:
» Elaboracion de la matriz AQP

» Elaboracion del planteamiento del estudio
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Formulacion del problema principal y secundarios
Formulacion de objetivos generales y especificos
Busqueda de los antecedentes
Elaboracion del marco tedrico, marco legal, marco historico
Elaboracion de hipotesis general y especificos
Elaboracion de matriz de operacionalizacion y de consistencia
Elaboracion de método
Elaboracion de validez del instrumento por juicio de expertos
Recoleccion de datos y resultados
Elaboracion de confiabilidad del instrumento
Anélisis de resultados
Elaboracion del informe final
Elaboracion de la visual informe (PPT)

Sustentacién de conclusiones y recomendaciones
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CAPITULO V:
DISCUSION Y RESULTADOS

5.1. Analisis e interpretacion de los resultados
5.1.1. Andlisis e interpretacion de los resultados sociodemogréaficos y descriptivos

De acuerdo a los resultados del cuestionario, se plasmaran las tablas y graficos que
representan las respuestas otorgadas por los trabajadores de una institucion de
Educacion Superior en Lima.

» Resultados sociodemograficos

TABLA 7 - RESULTADO SOCIODEMOGRAFICO DE CARGOS

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
acumulado (%)
Docente 191 66% 66%
Administrativo 84 29% 95%
Otros 14 5% 100%
Total 289 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 9 - RESULTADO SOCIODEMOGRAFICO DE CARGOS

m Docente
m Administrativo
m Otros

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 7 y figura 9 anterior observamos que el 66% de encuestados tiene un
cargo de docente, el 29% tiene un cargo administrativo y el 5% tiene un cargo

diferente a los dos antes mencionados.

TABLA 8 - RESULTADO SOCIODEMOGRAFICO DEL RANGO DE EDAD

Rango de edad Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
acumulado (%0)
Menor de 24 afios 33 11% 11%
25 afios - 30 afios 55 19% 30%
31 afios - 40 afios 68 24% 54%
41 afos - 50 afios 104 36% 90%
51 afios - a mas 29 10% 100%
Total 289 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 10 - RESULTADO SOCIODEMOGRAFICO DEL RANGO DE EDAD

10% 11% ® Mayor de 24 afios
m 25 afios - 30 afios
m 31 afios - 40 afios

41 afos - 50 afios

B 51 afos-amas

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 8 y figura 10 observamos que el 36% de encuestados tiene un rango de

edad de 41 a 50 afios, el 24% tiene un promedio de 31 a 40 afios, el 19% de
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colaboradores tiene de 25 a 30 afios de edad, el 11% tiene de 20 a 24 afios y el 10%

tiene de 51 afios a mas edad.

TABLA 9 - RESULTADO SOCIODEMOGRAFICO DEL GENERO

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
acumulado (%)
Masculino 175 61% 61%
Femenino 114 39% 100%
Total 289 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 11 - RESULTADO SOCIODEMOGRAFICO DE GENERO

B Masculino

B Femenino

Fuente: Elaboracion propia

En latabla 9y figura 11 el 61% de los colaboradores son masculinos, siendo el

39% representado por las féminas.
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TABLA 10 - RESULTADO SOCIODEMOGRAFICO DE ANOS DE SERVICIO

Afos de Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
servicio acumulado (%)
1 afio - 3 afios 122 42% 42%
4 afios - 6 afnos 98 34% 76%
7 afios - 10 afnos 54 19% 95%
11 afios a mas 15 5% 100%
Total 289 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 12 - RESULTADO SOCIODEMOGRAFICO DE ANOS DE SERVICIO

® 1 afo- 3 anos
® 4 anos - 6 anos
m 7 afios - 10 afos

11 aflos amas

Fuente: Elaboracion propia

Como se indica en la tabla 10 y figura 12 el 42% de los colaboradores ha prestado
sus servicios entre 1 a 3 afios, el 34% ha trabajado entre 4 a 6 afios, el 19% ha

permanecido en la institucion entre 7 a 10 afios y finalmente el 5% ha laburado de

11 afios a mas.

» Resultados descriptivos
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TABLA 11 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE ACTITUD LABORAL

¢Usted considera que llega con la mejor actitud a trabajar?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 77 27% 27% 27%
acuerdo
De acuerdo 103 36% 36% 62%
Neutro 76 26% 26% 89%
En desacuerdo 33 11% 11% 100%
Totalmente en 0 0% 0%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 13 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE ACTITUD LABORAL

¢Usted considera que llega con la mejor actitud a trabajar?

M Totalmente de acuerdo
® De acuerdo

m Neutro

Fuente: Elaboracion propia

Se observa en la tabla 11 y figura 13 que los resultados del indicador de actitud laboral

perteneciente a la dimension de intensidad, represente que el 36% de los colaboradores
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esta de acuerdo, el 27% se encuentra totalmente de acuerdo, un 26% estan en una
posicion neutral y el 11% se encuentra en desacuerdo.

TABLA 12 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE INCENTIVOS

¢Recibe incentivos cuando realiza bien su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 0 0% 0% 0%
Neutro 0 0% 0% 0%
En desacuerdo 45 16% 16% 16%
Totalmente en 244 84% 84% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia

FIGURA 14 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE INCENTIVOS

¢Recibe incentivos cuando realiza bien su trabajo?

m m Totalmente de acuerdo

M De acuerdo
m Neutro
En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo con la tabla 12 y figura 14, del indicador incentivos perteneciente a la
dimension de intensidad, podemos observar que un 84% de los trabajadores esta

totalmente en desacuerdo y un 16% en desacuerdo.

TABLA 13 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE RECONOCIMIENTO

¢Reconocen su buen desempefio laboral cuando destaca ante sus deméas compafieros?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 34 12% 12% 12%
acuerdo
De acuerdo 116 40% 40% 52%
Neutro 115 40% 40% 92%
En desacuerdo 24 8% 8% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 15 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE RECONOCIMIENTO

¢Reconocen su buen desempefio laboral cuando destaca ante sus demas comparieros?

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
m Neutro

| En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 13 y figura 15 del indicador de reconocimiento, perteneciente al indicador
de intensidad, se puede observar que un 40% de los empleados esta de acuerdo, con el
mismo porcentaje también existe un 40% en estado neutral, el 12% se encuentra
totalmente de acuerdo y un 8% esta en desacuerdo.

TABLA 14 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE OBJETIVOS TRAZADOS

¢El superior inmediato contribuye en sus ascensos u otros objetivos trazados?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 19 7% 7% 7%
acuerdo
De acuerdo 127 44% 44% 51%
Neutro 69 24% 24% 74%
En desacuerdo 74 26% 26% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 16 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE OBJETIVOS TRAZADOS

¢El superior inmediato contribuye en sus ascensos u otros objetivos trazados?

® Totalmente de acuerdo
H De acuerdo
B Neutro

En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la tabla 14 y figura 16 del indicador de objetivos trazados, perteneciente
a la dimension de direccion, se observa que un 44% de los colaboradores esta de
acuerdo, el 26% en desacuerdo, un 24% estd en un estado neutral y un 6% esta
totalmente de acuerdo.

TABLA 15 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE LIDERAZGO

¢Considera usted que su jefe es un buen lider?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 45 16% 16% 16%
acuerdo
De acuerdo 141 49% 49% 64%
Neutro 41 14% 14% 79%
En desacuerdo 61 21% 21% 100%
Totalmente en 1 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 17 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE LIDERAZGO

¢Considera usted que su jefe es un buen lider?

m &
m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

B Neutro
En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la tabla 15 y figura 17 del indicador de liderazgo, perteneciente a la
dimension de direccidn, se observa que el 49% de los trabajadores esta de acuerdo, el
21% se encuentra en desacuerdo, un 16% esta totalmente de acuerdo y un 14% opina

de manera neutral.

TABLA 16 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE METAS LABORALES

¢Los superiores aportan en el desarrollo de las metas propuestas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 3 2% 2% 2%
acuerdo
De acuerdo 84 29% 29% 31%
Neutro 110 38% 38% 69%
En desacuerdo 90 31% 31% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracidn propia
FIGURA 18 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE METAS LABORALES

¢Los superiores aportan en el desarrollo de las metas propuestas?

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
B Neutro

En desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la tabla 16 y figura 18 del indicador de metas laborales, perteneciente a la
dimension de persistencia, se observa que el 38% de los empleados opinan de forma

neutral, el 31% estd en desacuerdo, un 29% se encuentra de acuerdo y el 2% esta

totalmente de acuerdo.
TABLA 17 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE DISCIPLINA

¢Usted mantiene la disciplina y el orden que requiere su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 97 34% 34% 34%
acuerdo
De acuerdo 138 48% 48% 81%
Neutro 54 19% 19% 100%
En desacuerdo 0 0% 0% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 19 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE DISCIPLINA

¢Usted mantiene la disciplina y el orden que requiere su trabajo?

® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo

m Neutro

© En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo a la tabla 17 y la figura 19 del indicador de disciplina, perteneciente a la
dimension de persistencia, se observa que el 48% de los colaboradores estan de acuerdo,
el 33 % esta totalmente de acuerdo y el 19% de los trabajadores se encuentra en un

estado neutral.

TABLA 18 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE FORMACION POR
COMPETENCIAS

¢La institucion promueve las capacidades de los subordinados?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 9 3% 3% 3%
acuerdo
De acuerdo 85 29% 29% 33%
Neutro 56 19% 19% 52%
En desacuerdo 139 48% 48% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 20 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE FORMACION POR
COMPETENCIAS

¢La institucion promueve las capacidades de los subordinados?

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

E Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la tabla 18 y figura 20 del indicador de formacion por competencias,
perteneciente a la dimensién de persistencia, se observa que el 48% de los empleados
estan en desacuerdo, el 30% se encuentra de cuerdo, un 19% esta en un estado neutral

y el 3% esta totalmente de acuerdo.
TABLA 19 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE IMPACTO AMBIENTAL

¢Considera usted que hay un buen ambiente laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 39 13% 13% 13%
acuerdo
De acuerdo 128 44% 44% 58%
Neutro 56 19% 19% T7%
En desacuerdo 66 23% 23% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 21 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE IMPACTO AMBIENTAL

¢Considera usted que hay un buen ambiente laboral?

m Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

®m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la tabla 19 y figura 21 del indicador impacto ambiental, perteneciente a la
dimension de satisfaccion en el trabajo, se observa que el 44% de los trabajadores esta
de acuerdo, el 23% esta en desacuerdo, un 19% se encuentra en estado neutral y el 14%
esta totalmente de acuerdo.

TABLA 20 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DEL IMPACTO

¢Existe una buena comunicacion entre superiores y subordinados?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 22 8% 8% 8%
acuerdo
De acuerdo 132 46% 46% 53%
Neutro 72 25% 25% 78%
En desacuerdo 63 22% 22% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 22 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DEL IMPACTO AMBIENTAL

¢Existe una buena comunicacion entre superiores y subordinados?

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
W Neutro

En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la tabla 20 y figura 22 del indicador impacto ambiental, perteneciente a la
dimension satisfaccion en el trabajo, se observa que el 46% de los colaboradores estan
de acuerdo, el 25% se encuentra en estado neutral, un 22% esta en desacuerdo y un 7%
esta totalmente de acuerdo.

TABLA 21 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DEL TRABAJO INDIVIDUAL

¢Se siente conforme con su desempefio laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 95 33% 33% 33%
acuerdo
De acuerdo 136 47% 47% 80%
Neutro 50 17% 17% 97%
En desacuerdo 8 3% 3% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 23 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DEL TRABAJO INDIVIDUAL

¢Se siente conforme con su desempefio laboral?

® Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutro

En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la tabla 21 y figura 23 del indicador de trabajo individual, perteneciente a
la dimension de satisfaccion en el trabajo, se observa que el 47% de los trabajadores
estd de acuerdo, el 33% esta totalmente de acuerdo, un 17% representa un estado neutral
y el 3% esta en desacuerdo.

TABLA 22 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DEL TRABAJO EN EQUIPO

¢Se siente comodo trabajando en equipo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 60 21% 21% 21%
acuerdo
De acuerdo 133 46% 46% 67%
Neutro 83 29% 29% 96%
En desacuerdo 13 4% 4% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 24 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DEL TRABAJO EN EQUIPO

¢Se siente comodo trabajando en equipo?

W Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo con la tabla 22 y figura 24 del indicador de trabajo en equipo, perteneciente
a la dimension de satisfaccion en el trabajo, se observa que el 46% de los empleados
esta de acuerdo, el 29% se encuentra en estado neutral, un 21% esta totalmente de
acuerdo y un 4% esta en desacuerdo.

TABLA 23 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DEL DESEMPENO LABORAL

¢Considera que sus emociones interfieren con su desempefio laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 24 8% 8% 8%
Neutro 71 25% 25% 33%
En desacuerdo 151 52% 52% 85%
Totalmente en 43 15% 15% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 25 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DEL DESEMPENO LABORAL

¢Considera que sus emociones interfieren con su desempefio laboral?

B Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
® Neutro

En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la tabla 23 y figura 25 del indicador de desempefio laboral,
perteneciente a la dimension de satisfaccion laboral, se observa que el 52% de
colaboradores estd en desacuerdo, el 25% se encuentra en un estado neutral, un 15%

esta totalmente en desacuerdo y un 8% esta de acuerdo.

TABLA 24 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE AUTOESTIMA

¢Se siente bien con su actual puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 58 20% 20% 20%
Neutro 59 20% 20% 40%
En desacuerdo 146 51% 51% 91%
Totalmente en 26 9% 9% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 26 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE AUTOESTIMA

¢Se siente bien con su actual puesto de trabajo?

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
B Neutro

En desacuerdo

®m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la tabla 24 y figura 26 del indicador de autoestima, perteneciente a la
dimension de involucramiento con el puesto, se observa que el 51% de los trabajadores
se encuentra en desacuerdo, un 20% estd de acuerdo y también representa un estado

neutral, finalmente un 9% esta totalmente en desacuerdo.
TABLA 25 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE AUTOESTIMA

¢Se siente satisfecho con sus logros obtenidos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 43 15% 15% 15%
Neutro 24 29% 29% 44%
En desacuerdo 138 48% 48% 92%
Totalmente en 24 8% 8% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia
FIGURA 27 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE AUTOESTIMA

¢Se siente satisfecho con sus logros obtenidos?

® Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

m Neutro
48%

En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la tabla 25y la figura 27 del indicador de autoestima, perteneciente a la
dimension de involucramiento con el puesto, se observa que el 48% de los
colaboradores estan en desacuerdo, el 29% se encuentra en un estado neutral, el 15%
estd de acuerdo y el 8% esta totalmente en desacuerdo.

TABLA 26 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE DESARROLLO
PROFESIONAL

¢Considera usted que en la Institucion puede desarrollar su linea de carrera?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 2 1% 1% 1%
Neutro 107 37% 37% 38%
En desacuerdo 146 51% 51% 88%
Totalmente en 34 12% 12% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 28 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE DESARROLLO
PROFESIONAL

¢Considera usted que en la Institucion puede desarrollar su linea de carrera?

® Totalmente de acuerdo
37%
m De acuerdo
Neutro
En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo con la tabla 26 y la figura 28 del indicador de desarrollo profesional,
perteneciente a la dimension de involucramiento con el puesto, se observa que el 51%
de los empleados esta en desacuerdo, un 37% se encuentra en estado neutro, el 12% esta

totalmente en desacuerdo y el 1% se encuentra de acuerdo.

TABLA 27 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE DESARROLLO
PROFESIONAL

¢Considera usted que la institucion le ha brindado oportunidades de crecimiento?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 57 20% 20% 20%
Neutro 56 19% 19% 39%
En desacuerdo 133 46% 46% 85%
Totalmente en 43 15% 15% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 29 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE DESARROLLO
PROFESIONAL

¢Considera usted que la institucion le ha brindado oportunidades de crecimiento?

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo a la tabla 27 y la figura 29 del indicador de desarrollo profesional,
perteneciente a la dimension de involucramiento por el puesto, se observa que el 46%
de los colaboradores se encuentra en desacuerdo, un 20% esta de acuerdo, el 19% se

encuentra en un estado neutral, el 15% esta totalmente en desacuerdo.

TABLA 28 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE RESPONSABILIDAD EN
LA TOMA DE DECISIONES

¢En sus funciones esta la toma de decisiones como factor determinante?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vilido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 97 34% 34% 34%
Neutro 47 16% 16% 50%
En desacuerdo 140 48% 48% 98%
Totalmente en 5 2% 2% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 30 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE RESPONSABILIDAD EN
LA TOMA DE DECISIONES

¢En sus funciones esta la toma de decisiones como factor determinante?

H Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
® Neutro

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la tabla 28 y la figura 30 del indicador de responsabilidad de toma de
decisiones, perteneciente a la dimension del involucramiento por el puesto, se observa
que el 48% de los trabajadores esta en desacuerdo, un 34% esta de acuerdo, el 16% se

encuentra en estado neutral y el 2% esta totalmente en desacuerdo.

TABLA 29 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE RETROALIMENTACION

¢Considera usted que sus superiores realizan una retroalimentacién continua?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 34 12% 12% 12%
acuerdo
De acuerdo 113 39% 39% 51%
Neutro 76 26% 26% 77%
En desacuerdo 66 23% 23% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia

FIGURA 31 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE RETROALIMENTACION

¢Considera usted que sus superiores realizan una retroalimentacion continua?

M Totalmente de acuerdo
H De acuerdo
N Neutro

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la tabla 29 y la figura 31 del indicador de retroalimentacion,
perteneciente a la dimension de involucramiento con el puesto, se observa que el 39%
de los colaboradores esta de acuerdo, un 26% se encuentra en estado neutral, el 23%
estd en desacuerdo y el 12% esta totalmente de acuerdo.

TABLA 30 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE IDENTIDAD LABORAL

¢Se siente identificado con la empresa donde trabajas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 65 22% 22% 22%
acuerdo
De acuerdo 118 41% 41% 63%
Neutro 97 34% 34% 97%
En desacuerdo 9 3% 3% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 32 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE IDENTIDAD LABORAL

¢Se siente identificado con la empresa donde trabajas?

¥ Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
= Neutro

En desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo a la tabla 30 y la figura 32 del indicador identidad laboral, perteneciente a

la dimension compromiso con la organizacion, se observa que el 41% de los

colaboradores esta de acuerdo, el 34% se encuentra en un estado neutral, un 22% esta

totalmente de acuerdo y el 3% en desacuerdo.

TABLA 31 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE VALOR ECONOMICO

¢En la Institucion hay reajustes salariales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 0 0% 0% 0%
Neutro 0 0% 0% 0%
En desacuerdo 135 47% 47% 47%
Totalmente en 154 53% 53% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 33 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE VALOR ECONOMICO

¢En la Institucion hay reajustes salariales?

Fuente: Elaboracion propia

M Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

B Neutro

En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo
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De acuerdo con la tabla 31 y la figura 33 del indicador de valor economico,
perteneciente a la dimensién de compromiso con la organizacion, se observa que el 53%

de los trabajadores esta totalmente en desacuerdo y un 47% se encuentra en desacuerdo.

TABLA 32 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE VALOR ECONOMICO

¢Considera usted gue el trabajo que realizas se ve reflejado en el sueldo que percibe?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% 0%
acuerdo
De acuerdo 0 0% 0% 0%
Neutro 66 23% 23% 23%
En desacuerdo 166 57% 57% 80%
Totalmente en 57 20% 20% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia

FIGURA 34 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE VALOR ECONOMICO

¢Considera usted que el trabajo que realizas se ve reflejado en el sueldo que percibe?

@ B Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

Neutro

@ En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la tabla 32 y figura 34 del indicador de valor econdémico, perteneciente
a la dimension de compromiso con la organizacion, se observa que el 57% de los
colaboradores esta en desacuerdo, el 23% se encuentra en estado neutral y un 20% esta

totalmente en desacuerdo.

TABLA 33 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE COMPROMISO
NORMATIVO

¢Se siente comprometido como trabajador de la institucion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 96 33% 33% 33%
acuerdo
De acuerdo 120 42% 42% 75%
Neutro 70 24% 24% 99%
En desacuerdo 3 1% 1% 100%
Totalmente en 0 0% 0% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 35 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE COMPROMISO
NORMATIVO

¢Se siente comprometido como trabajador de la institucion?

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo con la tabla 33 y figura 35 del indicador de compromiso normativo,
perteneciente a la dimensién de compromiso con la organizacion, se observa que el 42%

de los empleados estd de acuerdo, el 33 % esta totalmente de acuerdo, un 24% se

encuentra en estado neutral y el 1% en desacuerdo.

TABLA 34 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE PODER
ORGANIZAZCIONAL

¢Considera usted que las funciones y el rol que representa lo hace sentir poderoso y

valorado dentro de la institucion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0% 0% %%
acuerdo
De acuerdo 20 7% 7% 7%
Neutro 90 31% 31% 38%
En desacuerdo 160 55% 55% 93%
Totalmente en 19 7% 7% 100%
desacuerdo
Total 289 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia

FIGURA 36 - RESULTADO DESCRIPTIVO DEL INDICADOR DE PODER
ORGANIZAZCIONAL

¢Considera usted que las funciones y el rol que representa lo hace sentir poderoso y

valorado dentro de la institucién?
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® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

MW Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la tabla 34 y la figura 36 del indicador de poder organizacional,
perteneciente a la dimensién de compromiso con la organizacion, se observa que el 55%
de los trabajadores esta en desacuerdo, el 31% se encuentra en estado neutral, un 7% se

encuentra en desacuerdo y también esta totalmente en desacuerdo.

5.1.2. Andlisis e interpretacion de los resultados inferenciales (hipotesis general)
5.1.2.1. Hipotesis General

e H1 (hipdtesis alternativa): La motivacion se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de

Educacion Superior de Lima, con enfoque global, 2023

e HO (hipotesis nula): La motivacién no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de Educacién

Superior de Lima, con enfoque global, 2023
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TABLA 35 - TABLA CRUZADA DE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL TOTAL
Totalmente en Totalmente de

desacuerdo acuerdo
Totalmente en 153 2 155
desacuerdo
MOTIVACION Totalmente de 1 133 134
acuerdo
TOTAL 154 135 289

Fuente: Elaboracion propia

TABLA 36 - RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS DE LAS VARIABLES MOTIVACION
Y DESEMPENO LABORAL

Vélido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

VRL* VR2 289 100.0% 0 0.0% 289 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

TABLA 37 - PRUEBAS DE CHI-CUADRADO DE LAS VARIABLES MOTIVACION Y

DESEMPENO LABORAL

Valor gl Significacion
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 277.082° 1 <.001
Correccion de 273.160 1 <.001
continuidad®
Razon de verosimilitud 366.226 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por 276.123 1 <.001
lineal
N de casos validos 289

Fuente: Elaboracion propia
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El estadistico de chi-cuadrado de Pearson es 277.082 con 1° de libertad que resulta
relevante, ya que la significancia asintdtica es <.001, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis
nula y se afirma la hipotesis alterna “La motivacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima,

con enfoque global, 2023.”

TABLA 38 - MEDIDAS SIMETRICAS DE LAS VARIABLES MOTIVACION Y DESEMPENO

LABORAL
Medidas simétricas
Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .700 <.001
N de casos validos 289

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, se indica que el coeficiente de contingencia es 0.700, es decir es moderadamente

significativo.

5.2. Contrastacion de hipdtesis especificas

1. Intensidad y Desempeiio laboral

- H1 (hipdtesis alternativa): La intensidad se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de

Educacion Superior de Lima, con enfoque global, 2023.

- HO (hipdtesis nula): La intensidad no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de Educacion

Superior de Lima, con enfoque global, 2023.
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TABLA 39 - TABLA CRUZADA DE INTENSIDAD Y DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL Total
Totalmente en Totalmente

desacuerdo de acuerdo
Totalmente en 150 4 155
desacuerdo
INTENSIDAD Totalmente de 4 131 134
acuerdo
TOTAL 154 135 289

Fuente: Elaboracion propia

TABLA 40 - RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS DE INTENSIDAD Y DESEMPENO

LABORAL
Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
D1 R*VR2 289 100.0% 0 0.0% 289 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

TABLA 41 - PRUEBAS DE CHI-CUADRADO DE INTESIDAD Y DESEMPENO LABORAL

Valor gl Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ~ 257.755? 1 <.001
Correccion de 253.975 1 <.001
continuidad®
Razén de verosimilitud 326.256 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por 256.863 1 <.001
lineal
N de casos validos 289

Fuente: Elaboracion propia
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El estadistico de chi-cuadrado de Pearson es 257.755 con 1° de libertad que resulta
relevante, ya que la significancia asintética es <.001, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se afirma la hipotesis alterna “La intensidad se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima,

con enfoque global, 2023.

TABLA 42 - MEDIDAS SIMETRICAS DE INTENSIDAD Y DESEMPENO LABORAL

Medidas simétricas

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .687 <.001
N de casos validos 289

Fuente: Elaboracion propia

Se indica ademaés que el coeficiente de contingencia es de 0.687, lo cual es moderadamente
significativo.
2. Direccién y Desempefio laboral
- H1 (hipotesis alternativa): La direccion se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de

Educacion Superior de Lima, con enfoque global, 2023.

- HO (hipo6tesis nula): La direccion no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de Educacion

Superior de Lima, con enfoque global, 2023.
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TABLA 43 - TABLA CRUZADA DE DIRECCION Y DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL Total
Totalmente en Totalmente

desacuerdo de acuerdo
Totalmente en 154 2 156
desacuerdo
DIRECCION Totalmente de 0 133 133
acuerdo
TOTAL 154 135 289

Fuente: Elaboracion propia

TABLA 44 - RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS DE DIRECCION Y DESEMPENO

LABORAL
Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
D2_R*VR2 289 100.0% 0 0.0% 289 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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TABLA 45 - PRUEBAS DE CHI-CUADRADO DE DIRECCION Y DESEMPENO LABORAL

Valor o] Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 281.068? <.001
Correccion de 277.116 <.001
continuidad®
Razén de verosimilitud 377.988 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por 280.096 <.001
lineal
N de casos validos 289

Fuente: Elaboracion propia

El estadistico de chi-cuadrado de Pearson es 281.068 con 1° de libertad que resulta

relevante, ya que la significancia asintdtica es <.001, por lo tanto, se rechaza la hipotesis

nula y se afirma la hipdtesis alterna “La direccion se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de una Institucién de Educacion Superior de Lima,

con enfoque global, 2023.

TABLA 46 - MEDIDAS SIMETRICAS DE DIRECCION Y DESEMPENO LABORAL

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 702 <.001
N de casos validos 289

Fuente: Elaboracién propia

Asimismo, se indica que el coeficiente de contingencia es de 0.702, lo cual es

moderadamente significativo.
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- H1 (hipotesis alternativa): La persistencia se relaciona significativamente

con el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de

Educacién Superior de Lima, con enfoque global, 2023.

- HO (hipotesis nula): La persistencia no se relaciona significativamente

con el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de

Educacién Superior de Lima, con enfoque global, 2023.

TABLA 47 - TABLA CRUZADA DE PERSISTENCIA Y DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL Total

Totalmente en Totalmente

desacuerdo de acuerdo
Totalmente en 154 3 157

desacuerdo
PERSISTENCIA Totalmente de 0 132 132
acuerdo

TOTAL 154 135 289

Fuente: Elaboracion propia

TABLA 48 - RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS DE PERSISTENCIA Y DESEMPENO

LABORAL
Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
D3 R *VR2 289 100.0% 0 0.0% 289 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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TABLA 49 - PRUEBAS DE CHI-CUADRADO DE PERSISTENCIA Y DESEMPENO LABORAL

Valor al Significacion
asintoética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 277.1782 1 <.001
Correccion de 273.252 1 <.001
continuidad®
Razén de verosimilitud 369.701 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por 276.219 1 <.001
lineal
N de casos validos 289

Fuente: Elaboracion propia

El estadistico de chi-cuadrado de Pearson es 277.178 con 1° de libertad que resulta
relevante, ya que la significancia asintética es <.001, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se afirma la hipdtesis alterna “La persistencia se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima,
con enfoque global, 2023.

TABLA 50 - MEDIDAS SIMETRICAS DE PERSISTENCIA Y DESEMPENO LABORAL

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia .700 <.001
N de casos validos 289

Fuente: Elaboracion propia

Se indica que el coeficiente de contingencia es de 0.700, lo cual indica que es
moderadamente significativo.
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5.3. Discusion de resultados

Para la presente investigacion se utilizo el instrumento del cuestionario, donde se
realizaron 24 preguntas; 8 sobre la variable de motivacion y 16 sobre la variable de
desempefio laboral. Este estudio ha tenido como finalidad determinar la relacion de la
motivacion con el desempefio laboral de los trabajadores de una Institucion de
Educacion Superior de Lima, con enfoque global, 2023. En la cual se comprob6 que si
existe unarelacion de estas dos variables. Estos resultados son validos ya que se verifico
la fiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach, arrojando como resultado
0.874, lo que indica una fiabilidad muy alta en las preguntas realizadas a los empleados

del estudio en cuestion.

Asimismo, el Chi-cuadrado de Pearson de las dos variables es 277.082 y la significancia
asintdtica es de <0.001, por esta razon, se rechaza la hipétesis nula y se afirma la
hipotesis alterna “La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de una Institucién de Educacion Superior de Lima, con

enfoque global, 2023”. Precisando la relacion que existen entre ambas variables.

Se asemeja a la tesis titulada “Motivacion y Desempefio Laboral en el Personal
Administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local Mariscal Nieto, Moquegua-
2018 donde se comprobo la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio
laboral, teniendo un coeficiente correlacion de Pearson de 0.658 y una correlacion
moderada positiva con una significancia asintotica de 0.000, < 0.05 indicado que existe

una relacion significativa entre las dos variables de la investigacion.
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De igual manera se comprob¢ en la investigacion “Relacion de la Motivacion Laboral
con el Desempefio Laboral de los Colaboradores del Area de Administracion en una
Institucion del Estado, Sede Callao — 2021” donde el coeficiente correlacional de
Pearson indico 0.622 con una significancia asintotica de 0.000, < 0.05, lo cual sefiala

una relacion significativa entre las variables de motivacion y desempefio laboral.



5.4.Benchmarking

6. 5.4.4. Universidades Nacionales

7. TABLA 51 - BENCHMARKING - EMPRESAS NACIONALES
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UNIVERSIDAD
O INSTITUTO

RECONOMICIENTO

ESTRATEGIA

BUENAS PRACTICAS

Universidad Tecnologica del
Pera (UTP)

Gano certificaciéon "Great Place To Work"
en el Peri, 2023.

Formacion por
competencias

Programa “CAPAWEEK?” festival de
capacitacion que ofrece de manera abierta a
todos los colaboradores la posibilidad de
capacitarse libremente en diferentes cursos
segun su interés de desarrollo.

Armoniza la vida
laboral y personal

Programa “HORASFREE” donde goza de su
tiempo libre dentro de su jornada laboral para
atender asuntos personales,

Programa “ESPACIOS WELLNESS” para que
cuiden de su salud fisica y psicolégica.

El Instituto de Investigacion
y Desarrollo de
Administracion y Tecnologia
(IDAT)

Gano certificacion "Great Place To
Work" en el Peru, 2023.

Descentralizacion

Modalidad de trabajo hibrida, contribuye al
desarrollo de los colaboradores, brinda mayores
oportunidades de crecimiento al ocupar diversas

posiciones a nivel nacional

Flexibilidad

Ofrecen al personal administrativo la
flexibilidad de poder elegir el lugar donde
realizar sus labores, como organizar sus
actividades y como optimizar mejor sus tiempos.

Universidad Corporativa
Intercorp (UCIC)

Gano certificacion "Great Place To
Work" en el Peru, 2023.

Trabajo en equipo

Promueven que los colaboradores dediquen el
10% del afo a trabajar en proyectos de otras
areas, permitiendo aportar a otros equipos.




5.4.2. Universidades Internacionales

TABLA 52 - BENCHMARKING - UNIVERSIDADES INTERNACIONALES

UNIVERSIDAD

RECONOMICIENTO

ESTRATEGIA

BUENAS PRACTICAS

The Oldham College
REINO UNIDO

(La Universidad de
Oldham)

Gano certificacion "Uk's best workplaces
for Wellbeing" dos afios consecutivos
2022 —2023

Uk's best workplaces. dos afios
consecutivos
2022 -2023

Uk's best workplaces for women, dos
afios consecutivos
2022 - 2023

Incentivos y
beneficios laborales

Pension: Plan de Pensiones para Maestros (si se trata de una funcién
docente) o Plan de Pensiones del Gran Manchester (en cualquier otra
funcién).

Bonificaciones generosas por vacaciones para todo el personal.

Portal de compras con descuento

Servicios de salud mental y bienestar

Descuentos en viajes en tren, metro y autobus

Vales de atencion optica

Herramienta de planificacion financiera

Membresia de CostCo

Membresia gimnasio

Guarderia

Ofertas especiales en nuestro salon de belleza y peluqueria en las
instalaciones

Formacion por
competencias

Brindan capacitaciones anuales. Tienen una estrategia de CPD
(desarrollo profesional continuo) y todo el personal se beneficia de al
menos 35 horas de desarrollo por afio.

Los empleados presentan solicitudes de financiamiento para estudios
de nivel superior que no solo se relacionen con su funcién laboral y
los ayuden a mejorar su propio desempeifio, sino que también
respalden el desarrollo mas amplio del equipo.

Reconocimiento por
esfuerzo

Programa de reconocimiento de premios 'Star’ durante todo el afio y
dos eventos 'All Staff' por afio con premios otorgados para una
variedad de categorias que incluyen 'Empleado del afio’ y ‘Equipo del
afo'. entre otras.
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UNIVERSIDAD RECONOMICIENTO ESTRATEGIA BUENAS PRACTICAS
F 5 Brindan talleres de formacion y desarrollo profesional, ademas
czr;?:tl:::cfa? ofrecen descuentos para los programas y cursos dentro del
IU International University "Centro de aprendizaje de IU".
of Applied Sciences. Gano certificacion "Great Place To Work" en Viven una "Cultura de todos, por todos". Ambiente en el que
ALEMANIA el Alemania por 3 afios consecutivos. Integracion todos se sienten comodos y pueden aportar sus fortalezas
(Universidad Internacional TOTAL, E-QUALITY. IU personales.
de ciencias aplicadas) Ofrece formatos para directivos como la formacién en liderazgo
Liderazgo para el trabajo hibrido, asi como para el liderazgo situacional e

individual.

Fuente: Elaboracién propia
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8.1. Cronograma de actividades para la mejora continua

TABLA 53 - CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA MEJORA CONTINUA

128

mejor colaborador del afio.

zee ACCION TIEMPO DE :
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Bonificaciéon docente | Bono semestral por calificar como
5 T8 52 Semestral
por desempeiio. docente “Diamante
Reconocimiento Tarjeta de regalo por
Incentivo cumplimiento de efectividad de Anual
» administrativo Plan de trabajo anual.
Ausenc1.a = Tickets de alimento con 30% de
Incentivo 5
: Subvencion descuento a personal
salarial . .. . . , Semestral
alimenticia administrativo destacado con mds
del 100% de buen desempeilo. )
s .o, 1. Aprobacion:
Regularizacién y estandarizacion .
s an Gerencia General
INTENSIDAD Actualizacion de de sueldos del personal acorde al . 5T
: 2 ; Anual 2. Ejecucion: GTH,
banda salarial mercado y por niveles: Junior, Fi
: inanzas
senior, etc.
Brindar certificados mensuales por
nivel de cumplimiento, eficiencia Mensual
y productividad.
Falta de Reconocimiento por | Realizar un top 10 de los mejores
) f T = Anual
reconocimiento cumplimiento colaboradores en el ano.
Cupén familiar recreativo para el Atiiil
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. ACCION TIEMPO DE
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Elaboracion en equipo del Plan 1. Elaboracion: Lider
de trabajo y presupuesto anual de area
que definan las actividades, Anual 2. Revision: Jefatura
estrategias y proyectos a trabajar de Planeamiento y
Falta de semestralmente. Finanzas
seguimiento | .o ncién al plan de
DIRECCION conltildnuo POx trabajo y Reuniones mensuales de
eres .
. i presupuesto anual Segulmlento Yy avances del PAT oy i
) cl%:lectlvosl (plan anual de trabajo) y POA t: Elabg;a;:::. Tz
institucionales : :
(presupuesto operativo anual) Mensual 2. Revision: Jefatura

con el equipo de trabajo que
decanten en un informe
semestral basado en evidencias
de cumplimiento.

de Planeamiento y
Finanzas




130

integracion

de integracion

- ACCION TIEMPO DE
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Programas de capacitacion
semestral en herramientas 1. Aprobacion:
Capuctiacitio:de tecnoldgicas institucionales: Gerencia General
h ; aula virtual, plataforma de 2. Ejecucion:
erramientas : : Semestral R
Eerblonices v1deoconfer§nc1a Zoom', cargue Dxrecm?n de
de material en repositorio Tecnologia de la
institucional, Office avanzado, Informacion.
Resistencia al e
cambio a la
FERSISTENCIA modalidad virtual Capacitacién en Capacitacion trimestral al
y semipresencial Jusode personal .adrm'm'strati&fo de '
matosde apoyo: Asx'stentes, analistas y 1. Ap;obamén:
oLt co'orfimadores, para . Gerencj'la ngeral.
Rl conocu'mento_de .forrflatos y Trimestral 2. Ejecucion:
P herramientas institucionales Jefatura de
sstandarizacion | (T9e lleven un cqntrol y orden Procesos.
SA—— de los procesos m.tf’:rnos de la
organizacion.
SATISFACCION EN Ambiente Re?alizar Aprobacion de pafti.da ¥ Apr.obacién:
EL TRABAJO Inestable actividades de presupuestal para actividades Semestral Gerencia General

2. Ejecucién: GTH
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. ACCION TIEMPO DE
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Priorizar a los
Optimizar las colaboradores con buen
Estancamiento oportunidades desempeiio en la
: 5 Semestral
profesional laborales dentro postulacion a las nuevas
de la organizacion | plazas disponibles como
candidatos.
1. Aprobacion:
INVOLUCRAMIENTO Gerencia General
CON EL PUESTO Elaboracion a cargo del 2. Ejecucién: GTH,
jefe directo de la Finanzas
evaluacion de desempeio
Falta de Evaluacion de | semestral a los empleados a
g o 3 : ! Semestral
retroalimentacion desempeilo través de la herramienta

Mandu, respecto al
cumplimiento de objetivos
institucionales.
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. ACCION TIEMPO DE
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Regularizacion y
Actualizacion de | estandarizacion de sueldos del
. Anual
la banda salarial | personal acorde al mercado y
por niveles: Junior, Senior, etc.
El sueldo no se ve 1. Aprobacion:
COMPROMISO CON | reflejadoenel Ge.re Ii ia Gener.a |
LA EMPRESA trabaJF) que 2. Ejecucion: GTH
realizan
Implementacion de nuevas
Reforzamiento posiciones en dreas criticas,
Anual

de organigrama

que tengan mayor impacto
institucional v carga laboral.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos, damos las siguientes conclusiones:

» Se concluye que la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de una Institucion de Educacién Superior de Lima, esta relacion se
indic en el coeficiente de contingencia de 0.700, con una significancia <0.01, lo
cual sefiala una relacion moderadamente significativa.

Por tal motivo es imprescindible que la Institucion implemente estrategias de
motivacion que tengan impacto en la intensidad, direccidn y persistencia de todos
los empleados que tiene en su organizacion de esta manera poder alcanzar el
desempefio laboral esperado que logre magnificar la eficiencia de cada uno de ellos.

» La dimensién de Intensidad se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, tal relacion se
verifica con el coeficiente de contingencia de 0.687, con una significancia <0.01, lo
cual sefiala una relacién moderadamente significativa.
Se identifico que el indicador mas observado en esta dimensién es el de incentivos,
los colaboradores no reciben bonos ni una paga extra por la eficiencia en el
desempefio, seguido a este indicador se encuentra la falta de reconocimiento por
parte de los jefes.

» Por su parte la dimension de Direccion se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Lima, dicha relacion

se pudo comprobar con el coeficiente de contingencia de 0.702, con una
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significancia <0.01, indicando una relacion moderadamente significativa con el
desempefio laboral.
En esta dimension se identificd que el indicador de objetivos trazados esta
observado por los colaboradores, sienten una ausencia de sus jefes cuando se trata
de alcanzar objetivos, no hay un seguimiento continuo.

> La dimension de Persistencia se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de una Institucion de Educacién Superior de Lima, esto lo podemos
observar con el coeficiente de contingencia el cual arrojo 0.700, con una
significancia <0.01, indicando una relacion moderadamente significativa.
En esta dimension, los trabajadores observaron el indicador de formacion por
competencias, la universidad no capacita bien a sus colaboradores, a su vez también
observaron el indicador de metas laborales, todo sefiala que los superiores no
aportan en el desarrollo de las metas propuestas y los empleados sienten la ausencia

por parte de los directivos de la universidad.

6.2. Recomendaciones
De acuerdo a la investigacion y analisis que se ha obtenido de las variables
motivacion y desempefio laboral, se proponen las recomendaciones por dimensiones
las cuales brindara a la Institucion, un personal eficiente, con miras de crecimiento,
identificado y comprometido con la organizacion, incrementando notablemente el

desempefio en todas las funciones de cada uno.

» En relacion a la motivacién se recomienda tener un equilibrio entre el trabajo y la

vida personal, cuidar del bienestar y asegurar el tiempo para las actividades fuera
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del trabajo, de igual manera se propone establecer una rutina productiva para
organizar las tareas y maximizar el desempefio laboral.

De acuerdo a la dimension de Intensidad, en los resultados del cuestionario, se pudo
notar la ausencia de incentivos a los colaboradores, no hay bonos por ningin motivo,
ellos solo perciben su sueldo, las gratificaciones y una utilidad a fines de marzo que
es igual a su sueldo, sin embargo, no reciben bonos por eficiencia o buen
desempefio. Es por esta razén que para esta dimension se recomienda: bono
semestral por calificar como docente diamante, tarjeta de regalo por cumplimiento
de efectividad de plan de trabajo anual, tickets de alimento con el 30% de descuento
al personal administrativo destacado con méas del 100% de buen desempefio de
forma semestral, elaboracion de cuponera compensatoria con canje de 1 dia libre
por O tardanzas e inasistencias semestrales, de esta manera se plantea motivar al
colaborador.

De igual manera esta dimension sefiala la falta de reconocimiento en los datos
obtenidos en el cuestionario, se propone: brindar certificados mensuales por nivel
de cumplimiento, eficiencia y productividad, realizar un top 10 de los mejores
colaboradores del afio y brindar un cupén familiar recreativo para el mejor
colaborador del afio. Es asi que se propone reconocer el esfuerzo de cada trabajador,
se lograria una intensidad creciente en todos sus esfuerzos por el cumplimiento de
cada una de sus funciones con respecto al desempefio laboral.

Con respecto a la dimension de Direccion, se observa en los resultados del
cuestionario, que el indicador que tuvo mas impacto fue el de objetivos trazados,
ellos sienten que los jefes no contribuyen con los objetivos, pierden el seguimiento

y solo delegan funciones, por este motivo se sugiere que se elabore en equipo el
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plan de trabajo y presupuesto anual que definan las actividades, estrategias y
proyectos a trabajar semestralmente. A su vez implementar reuniones mensuales de
seguimiento y avances del PAT (plan anual de trabajo) y POA (presupuesto
operativo anual) con el equipo de trabajo que decanten en un informe semestral
basado en evidencias de cumplimiento.

Involucrar a los directivos y jefes transmitird seguridad y sensacion de buen
liderazgo, una guia que los colaboradores sabran aprovechar ademas de crear un
buen ambiente de trabajo y excelente comunicacion.

Para la dimension de Persistencia, los resultados del cuestionario observaron que
el indicador mas problematico es el de formacion por competencias, no se
promueven las capacidades de los colaboradores, por esta razon se propone
programas de capacitacion semestral en herramientas tecnoldgicas institucionales:
aula virtual, plataforma de videoconferencia Zoom, cargue de material en
repositorio institucional, office avanzado, etc. También se recomienda la
capacitacion trimestral al personal administrativo de apoyo: asistentes, analistas y
coordinadores para conocimientos de formatos y herramientas institucionales que

Ileven un control y orden de los procesos internos de la organizacion.
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https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/16198/Velasquez_Relacion-motivaci%c3%b3n-desempe%c3%b1o-laboral-area-administraci%c3%b3n-sede-Callao.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.pucese.edu.ec/bitstream/123456789/2373/1/VERDESOTO%20PLAZA%20MAR%C3%8DA%20JOS%C3%89.pdf
https://repositorio.pucese.edu.ec/bitstream/123456789/2373/1/VERDESOTO%20PLAZA%20MAR%C3%8DA%20JOS%C3%89.pdf
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APENDICES

APENDICE 1 - MATRIZ LOGICA DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
D . 1 tvacis Determinar la relacién La motivacion se relaciona
(€ que manera’a movacion | e 13 motivacion y el el significativamente con el
se relaciona con el desempefio 3 e :
ol i otk aadissy desempefio laboral de los desempefio laboral de los - Actitud laboral
4 Ins titeuc's' Ze ]JE P Sabing trabajadores de una trabajadores de una Institucion INTENSIDAD - Incentivos
Suna ior d Ii('m uc;;:lon Institucién de Educacién de Educacion Superior de - Reconocimiento
uperoL zlzbal;n;b;gg ertoque | guperior de Lima, con Lima, con enfoque global, Tipo: Aplicada
g > i enfoque global, 2023. 2023. Enfoque: Cuantitativo
Alcance:
. . Vi: . - Objetivos trazados Descriptivo- Correlacional
SECUNDARIOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS MOTIVACION DIRECCION Fidacaieo Disefio: No experimental
Corte: Transversal
& i 3 g Determinar la relacién La intensidad se relaciona Meétodo: Hipotético-
;De qué manera la intensidad se z : = 5 5 2y
: > entre la intensidad y el el significativamente con el Deductivo
relaciona con el desempefio 4 o laboral de 1 d fio laboral de 1 - Metas laborales
laboral de los trabajadores de S ssompei laboal de lox - Disciplina
R % trabajadores de una trabajadores de una Institucion PERSISTENCIA °
una Institucién de Educacion PR E 7 . - Formacién por
: : Institucién de Educacién de Educacion Superior de q
Superior de Lima, con enfoque Sinerior deli Li i lobal competencias
lobal 20237 uperior de Lima, con ima, con enfoque global,
global, 205 enfoque global, 2023. 2023.
D i tans s dirsccicride Determinar la relacién La direccién se relaciona
2 lgzré i ey entre la direccion y el el significativamente con el - Impacto ambiental
de;empeﬁo laboral de los desempgno laboral de los de;empeno laboral de los_ 1 SATISFACCION ENEL |- Traba‘!o md1v1d_ual
: S S trabajadores de una trabajadores de una Institucion - Trabajo en equipo
trabajadores de una Institucion Institucion de Ed 2 de Ed 160 Superior d TRABAJO D 0 laboral
o Bidfucaciie Superiieads s stitucién de Educacién e Educacién Superior de - Desempefio labor:
con enfoque slobal 20237 *|  Superior de Lima, con Lima, con enfoque global,
BT enfoque global, 2023. 2023, Poblacién: 1149
V2: - Autoestima Muestra: 289
. = - . Determinar la relacion La persistencia se relaciona DESEMPENG, INVOLUCRAMIENTO |~ Desannallo profrdional Instrumento: Cuestionario
¢De qué manera persistencia se 3 R i 8 LABORAL - Responsabilidad en toma
2 2> entre persistencia y el el significativamente con el CON EL PUESTO s
relaciona con el desempefio o = de decisiones covai g
P desempefio laboral de los desempefio laboral de los 2 > Técnica: Encuesta
laboral de los trabajadores de baiad 4 Baisio @ - Retroalimentacion
Institucion de Educacion trabajadores de una trabajadores de una Institucién :
Suna = A Institucién de Educacion de Educacion Superior de - Identidad labog'al
penor lzbalfl;bggg enloque Superior de Lima, con Lima, con enfoque global, COMPROMISO CONLA |~ Valor ecor_lémlco y
g g 3 enfoque global, 2023. 2023. bRG ANIZACION “" | - Compromiso normativo
z - Poder organizacional

Fuente: Elaboracion propia



APENDICE 2 - MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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. DEFINICION . . DEFINICION ESCALADE| ; ‘
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES OPERACIONAL INDICADORES MEDICION ITEM
| skmeemomze | it B
Robbins y Judge (2009) individuo tiene al realizaruna | p =0 D08 .
oy e - Reconocimiento
definen la motivacién como actividad o una tarea.
“los procesos que inciden s el fimbo guetaiiael
V1: en la intensidad. direccidn e 3 - - Objetivos trazados Encuesta A
MOTIVACION | y persistencia del esfuerzo QISR esfuerzoy la intensidad. jA | poq oo e 45
. S donde se dirige?
que realiza un individuo
para la consecucion de un Representa el tiempo en que la | - Metas laborales
objetivo.” (p. 175) PERSISTENCIA motivacion se mar}tlene v logra | - stc1p11?a 6.8
superar los obstaculos para - Formacién por
llegar a la meta propuesta. competencias
Se define como emociones I ac_to amb i.e sl
SATISFACCION EN ositivas o negativas hacia sus |~ Trabajo individual 9-13
EL TRABAJO P i g - Trabajo en equipo
actividades laborales. 2
Newstrom propone tres - Desempeiio laboral
actitudes que intervienen en - Autoestima
el desempefio laboral. las Implica la imagen v la estima | - Desarrollo profesional
7 - - r J\/ N
v2: cuales son: satlsfaccw_n en: | INVOLUCRAMIENTQ del individuo. el trabajo es parte | - Responsabilidad en Encuesta 14-19
DESEMPENO | el trabajo, involucramiento CON EL PUESTO central en su vida. toma de decisiones Likert
LABORAL con el p}lesto y “Rattoiliffiaitac o
€ompromiso con la - Identidad laboral
organizacion. (Newstrom, Representa el deseo de quedarse | - Valor econémico
2007) COMPROMISO CQN en la empresa en un fututo y una | - Compromiso 20-24
LA ORGANIZACION conexion emocional con la normativo -
misma. - Poder organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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APENDICE 3 - INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS — CUESTIONARIO

Guia de cuestionario

El presente cuestionario se realizard a los trabajadores de una Institucion de Educacion
Superior de Lima, se recolectara los resultados y en base a ello, se hara un plan de accion

para resolver la problematica que presenta la universidad.

Datos:
Funcion que se desempefia: () Docente
() Administrativo
() Otros
Rango de edad () Menor de 24 afios
() 25 afos — 30 afios
() 31 afios — 40 afios
() 41 afios — 50 afios
() 51 afios — A més
Género () Femenino
() Masculino
¢Cuéntos afios labora en la Institucion? ( )1 afio — 3 afios
( ) 4 afos — 6 afios
( ) 7 afios — 10 afios
( ) 11 afios — A mas
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A continuacion, se debera marcar con un aspa (X) segun su criterio, cabe recalcar que no
existen respuestas correctas o incorrectas.

Se considera la siguiente escala:

cuando destaca ante sus
demas compafieros?

» Totalmente de acuerdo (5)
» De acuerdo 4
> Neutro (3)
» En desacuerdo 2
» Totalmente en desacuerdo (1)
Nro. INDICADORES PREGUNTAS RESPUESTAS
( ) Totalmente de acuerdo
éUsted considera que ( ) De acuerdo
1 ACTITUD LABORAL llega con la mejor actitud | ( ) Neutral
a trabajar? ( ) En desacuerdo
( ) Totalmente en desacuerdo
( ) Totalmente de acuerdo
éRecibe incentivos () De acuerdo
2 INCENTIVOS cuando realiza bien su ( ) Neutral
trabajo? ( ) Endesacuerdo
( ) Totalmente en desacuerdo
( ) Totalmente de acuerdo
¢Reconocen su buen () De acuerdo
3 RECONOCIMIENTO desempefio laboral ( ) Neutral

( ) Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

4 OBIJETIVOS TRAZADOS

¢El superior inmediato
contribuye en sus
ascensos u otros
objetivos trazados?

( ) Totalmente de acuerdo

( ) De acuerdo

( ) Neutral

( ) De acuerdo

( ) Totalmente en desacuerdo

¢Considera usted que su

( ) Totalmente de acuerdo

( ) De acuerdo

> LIDERAZGO jefe es un buen lider? () Neutral
( ) En desacuerdo
( ) Totalmente en desacuerdo
( ) Totalmente de acuerdo
éLos superiores aportan () De acuerdo
6 METAS LABORALES en el desarrollo de las ( ) Neutral
metas propuestas? ( ) En desacuerdo
( ) Totalmente en desacuerdo
( ) Totalmente de acuerdo
{Usted mantienela | () De acuerdo
7 DISCIPLINA disciplina y el orden que ( ) Neutral

requiere su trabajo?

( ) Endesacuerdo

( ) Totalmente en desacuerdo




Nro. INDICADORES PREGUNTAS RESPUESTAS
() Totalmente de acuerdo
. i La institucid De acuerdo
s | o Rn | e () e
COMPETENCIAS B eura
subordinados? ( ) En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
¢Considera usted que | ( ) De acuerdo
hay un buen ambiente |( ) Neutral
laboral? () En desacuerdo
9 IMPACTO AMBIENTAL () Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
¢Existe una buena () De acuerdo
comunicacion entre () Neutral
superioresy eutra
subordinados? (1) En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
o () De acuerdo
10 | TRABAIOINDIVIDUAL | €3¢ Siente conforme con [{ i o)
su desempefio laboral?
() En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
¢Se siente comodo () De acuerdo
11 | TRABAJO EN EQUIPO . . ( ) Neutral
trabajando en equipo?
( ) En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
¢Considera que sus () De acuerdo
12 DESEMPENO emociones interfieren Neutral
LABORAL con su desempefio (1) Neutra
laboral? () En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
. . () De acuerdo
¢Se siente bien con su Neutral
actual puesto de trabajo? () Neutra
( ) En desacuerdo
13 AUTOESTIMA () Totalmente en desacuerdo

éSe siente satisfecho con
sus logros obtenidos?

() Totalmente satisfecho

() Insatisfecho

() Neutral

() En desacuerdo

() Totalmente insatisfecho
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Nro. INDICADORES PREGUNTAS RESPUESTAS
( ) Totalmente de acuerdo
¢Considera usted que en
o ( ) Deacuerdo
la Institucion puede
. () Neutral
desarrollar su linea de
carrera? ( ) En desacuerdo
14 DESARROLLO () Totalmente en desacuerdo
PROFESIONAL () Totalmente de acuerdo
éSiente usted que la
T ( ) Deacuerdo
institucidn le ha () Neutral
brindado oportunidades eutra
de crecimiento? () En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
_ funci . () Totalmente de acuerdo
RESPONSABILIDAD EN ¢E:osr“r'12 ;’2‘;:2‘2:’;’2‘: 31 () De acuerdo
15 LA TOMA DE () Neutral
DECISIONES como factor
determinante? () En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
¢ Los usted que los
) ; ( ) De acuerdo
16  |RETROALIMENTACION | SHPErores realizan ina 1wy iral
retroalimentacion
continua? () En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
¢Se siente identificado | () De acuerdo
17 IDENTIDAD LABORAL | con la empresa donde |( ) Neutral
trabaja? ( ) En desacuerdo
( ) Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
o, ( ) Deacuerdo
¢En la Institucion hay
. . () Neutral
reajustes salariales?
() En desacuerdo
18 VALOR ECONOMICO () Totalmente en desacuerdo
() Totalmente de acuerdo
¢Considera usted que el
; i ( ) De acuerdo
trabajo que realizas se ve
. () Neutral
reflejado en el sueldo
que percibe? ( ) En desacuerdo
( ) Totalmente en desacuerdo
( ) Totalmente de acuerdo
é¢Se siente
i () De acuerdo
19 COMPROMISO comprometido como ( ) Neutral
NORMATIVO trabajador de la eutra
institucion? () En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
¢Considera usted que las () Totalmente de acuerdo
i De acuerdo
PODER funciones y el rolque_ ()
20 representa lo hace sentir | ( ) Neutral

ORGANIZACIONAL

poderoso y valorado
dentro de la institucién?

() En desacuerdo

( ) Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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APENDICE 4 - CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CUESTIONARIO

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x | Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

4 de jumio del 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador: Carlos Alberto Méndez Vicuia

Especialidad del evaluador: administrador

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.

> W ——
-.-x_,...._,..‘---p'

T

Ve £ N -

Carlos Alberto Méndez Vicuna

DNI:07128084
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items son suficientes para la
medicion de la categoria

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable despueés de corregir [ ]
No aplicable [ ]

7 de junio del 2023
Apellidos v nombres del juez evalvador: Escalante Flores Jorge Luis

Eszpecialidad del evaluador: Marketing

1 Pertinencia: El item corresponde 2l concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende zin dificultad alguna el envnciado del item, es concizo, exacto
v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.

L

G (S
FIRMA
Jorge Luis Ezcalante Flores

DNI: 09390378



OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia luego de aplicar las
correcciones

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ]
No aplicable [ ]

4 de jumio del 2023
Apellidos v nombres del juez evaluador: Minchola Guardia Eenze Daniel
Eszpecialidad del evaluador: Logistica

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formuladoe.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al compoenente o subcategoria
especifica del constructo

3 claridad: Se entiende sin dificultad alguns el enunciado del item, es concizo, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados zon suficientes para
medir la categoria.

Eeznzo Daniel Minchola Guardia
455814158

152



153

APENDICE 5 - BENCHMARKING - UNIVERSIDADES NACIONALES

UNIVERSIDAD o ‘
O INSTITUTO RECONOMICIENTO ESTRATEGIA BUENAS PRACTICAS

Programa “CAPAWEEK” festival de
capacitacion que ofrece de manera abierta a

EOrmacion pot todos los colaboradores la posibilidad de
competencias : : :
capacitarse libremente en diferentes cursos
Universidad Tecnolégica del |{Gano certificacion "Great Place To Work" seguin su interés de desarrollo.
Peru (UTP) en el Peru, 2023. Programa “HORASFREE” donde goza de su
. . tiempo libre dentro de su jornada laboral para
Armoniza la vida atender asuntos personales,

laboral y personal
Programa “ESPACIOS WELLNESS” para que

cuiden de su salud fisica y psicolégica.

Modalidad de trabajo hibrida, contribuye al
desarrollo de los colaboradores, brinda mayores

: o Descentralizacién : e ;
El Instituto de Investigacion oportunidades de crecimiento al ocupar diversas
y Desarrollo de Gano certificacion "Great Place To posiciones a nivel nacional
Administracién y Tecnologia Work" en el Perti, 2023. Ofrecen al personal administrativo la
(IDAT) Flexibilidad flexibilidad de poder elegir el lugar donde

realizar sus labores, como organizar sus
actividades y como optimizar mejor sus tiempos.

Universidad Corporativa Gano certificacion "Great Place To ke siadiies Plr gizlggie:ﬁgu:tl:;i:;lf:zrai:)r:z tg:(:;ll:;g:l
Intercorp (UCIC) Work" en el Peru, 2023. Jo et equip , A trabajar en proy :
areas, permitiendo aportar a otros equipos.




APENDICE 6 - BENCHMARKING - UNIVERSIDADES INTERNACIONALES

UNIVERSIDAD

RECONOMICIENTO

ESTRATEGIA

BUENAS PRACTICAS

The Oldham College
REINO UNIDO

(La Universidad de
Oldham)

Gano certificacion "Uk's best workplaces
for Wellbeing" dos afios consecutivos
2022 —2023

Uk's best workplaces, dos afios
consecutivos
2022 - 2023

Uk's best workplaces for women, dos
aflos consecutivos
2022 - 2023

Incentivos y
beneficios laborales

Pension: Plan de Pensiones para Maestros (si se trata de una funcion
docente) o Plan de Pensiones del Gran Manchester (en cualquier otra
funcioén).

Bonificaciones generosas por vacaciones para todo el personal.

Portal de compras con descuento

Servicios de salud mental y bienestar

Descuentos en viajes en tren, metro y autobus

Vales de atencion optica

Herramienta de planificacion financiera

Membresia de CostCo

Membresia gimnasio

Guarderia

Ofertas especiales en nuestro salon de belleza y peluqueria en las
instalaciones

Formacién por
competencias

Brindan capacitaciones anuales. Tienen una estrategia de CPD
(desarrollo profesional continuo) y todo el personal se beneficia de al
menos 35 horas de desarrollo por afio.

Los empleados presentan solicitudes de financiamiento para estudios
de nivel superior que no solo se relacionen con su funcion laboral y
los ayuden a mejorar su propio desempeifio, sino que también
respalden el desarrollo mas amplio del equipo.

Reconocimiento por
esfuerzo

Programa de reconocimiento de premios 'Star' durante todo el afio y
dos eventos 'All Staff' por afio con premios otorgados para una
variedad de categorias que incluyen 'Empleado del afio' y ‘Equipo del
afio', entre otras.
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UNIVERSIDAD RECONOMICIENTO ESTRATEGIA BUENAS PRACTICAS
E . Brindan talleres de formacion y desarrollo profesional, ademas
c?;?:;:&g;r ofrecen descuentos para los programas y cursos dentro del
IU International University "Centro de aprendizaje de IU".
of Applied Sciences. Gano certificacion "Great Place To Work" en Viven una "Cultura de todos, por todos". Ambiente en el que
ALEMANIA el Alemania por 3 afios consecutivos. Integracion todos se sienten comodos y pueden aportar sus fortalezas
(Universidad Internacional TOTAL, E-QUALITY.IU personales.
de ciencias aplicadas) Ofrece formatos para directivos como la formacion en liderazgo
Liderazgo para el trabajo hibrido, asi como para el liderazgo situacional e

individual.

Fuente: Elaboracion propia



APENDICE 7 - CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA MEJORA CONTINUA

156

i ACCION TIEMPO DE =
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Bonificaciéon docente | Bono semestral por calificar como
5 ST s Semestral
por desempeilo. docente “Diamante
Reconocimiento Tarjeta de regalo por
Incentivo cumplimiento de efectividad de Anual
x administrativo Plan de trabajo anual.
AusenCL.a e Tickets de alimento con 30% de
Incentivo -
: Subvencion descuento a personal
salarial . . .. - , Semestral
alimenticia administrativo destacado con mas
del 100% de buen desempeilo. )
E S 1. Aprobacion:
Regularizacién y estandarizacion :
. Gerencia General
INTENSIDAD Actualizacion de de sueldos del personal acorde al . S5l
: ; ; Anual 2. Ejecuciéon: GTH,
banda salarial mercado y por niveles: Junior, Fi
. inanzas
senior, etc.
Brindar certificados mensuales por
nivel de cumplimiento, eficiencia Mensual
y productividad.
Falta de Reconocimiento por | Realizar un top 10 de los mejores
ZE i i Anual
reconocimiento cumplimiento colaboradores en el ailo.
Cupon_ familiar recreativo para el Aiial
mejor colaborador del afio.




. ACCION TIEMPO DE
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Elaboracién en equipo del Plan 1. Elaboracioén: Lider
de trabajo y presupuesto anual de drea
que definan las actividades, Anual 2. Revision: Jefatura
estrategias y proyectos a trabajar de Planeamiento y
Falta de semestralmente. Finanzas
SeguimIento | ..\ cién al plan de
DIRECCION con&gluo POE trabajo y Reuniones mensuales de
eres s
TR presupuesto anual | Seguimiento y avances del PAT T
) d%;ec?lvosl (plan anual de trabajo) y POA - Elabg;aa(':;;):. Liies
institucionales e
(presupuesto operativo anual) Mensual 2. Revision: Jefatura

con el equipo de trabajo que
decanten en un informe
semestral basado en evidencias
de cumplimiento.

de Planeamiento y
Finanzas
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integracion

de integracion

- ACCION TIEMPO DE
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Programas de capacitacion
semestral en herramientas 1. Aprobacion:
Capuctiacitio:de tecnoldgicas institucionales: Gerencia General
h ; aula virtual, plataforma de 2. Ejecucion:
erramientas : : Semestral R
Eerblonices v1deoconfer§nc1a Zoom', cargue Dxrecm?n de
de material en repositorio Tecnologia de la
institucional, Office avanzado, Informacion.
Resistencia al e
cambio a la
FERSISTENCIA modalidad virtual Capacitacién en Capacitacion trimestral al
y semipresencial Jusode personal .adrm'm'strati&fo de '
matosde apoyo: Asx'stentes, analistas y 1. Ap;obamén:
oLt co'orfimadores, para . Gerencj'la ngeral.
Rl conocu'mento_de .forrflatos y Trimestral 2. Ejecucion:
P herramientas institucionales Jefatura de
sstandarizacion | (T9e lleven un cqntrol y orden Procesos.
SA—— de los procesos m.tf’:rnos de la
organizacion.
SATISFACCION EN Ambiente Re?alizar Aprobacion de pafti.da ¥ Apr.obacién:
EL TRABAJO Inestable actividades de presupuestal para actividades Semestral Gerencia General

2. Ejecucién: GTH
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. ACCION TIEMPO DE
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Priorizar a los
Optimizar las colaboradores con buen
Estancamiento oportunidades desempeiio en la
2 2 Semestral
profesional laborales dentro postulacion a las nuevas
de la organizacion | plazas disponibles como
candidatos.
1. Aprobacion:
INVOLUCRAMIENTO Gerencia General
CON EL PUESTO Elaboracion a cargo del 2. Ejecucion: GTH,
jefe directo de la Finanzas
evaluacién de desempeiio
Falta de Evaluacion de | semestral a los empleados a
3 - i ; : Semestral
retroalimentacion desempeiio través de la herramienta

Mandu, respecto al
cumplimiento de objetivos
institucionales.
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- ACCION TIEMPO DE
DIMENSION DEBILIDAD CORRECTIVA ESTRATEGIA IMPLEMENTACION RESPONSABLES
Regularizacion y
., estandarizacion de sueldos
Al()::rll?:ilelxzsaailaor?a(lie de personal acorde al Anual
mercado y por niveles:
Junior, Senior, etc.
El sueldo no se i, Auprohacin:
COMPROMISO CON | ve reflejado en el Ge'rencia Gener.al
LA EMPRESA trabajo que : b
seabizan Implementacion de nuevas 2. Ejecucion: GTH
Evaluacion de pos@ciones en areas
criticas, con mayor Anual

desempeio

impacto institucional y
carga laboral anual.

Fuente: Elaboracién propia
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