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RESUMEN

Realizamos un estudio para averiguar como la motivacion impacta el trabajo diario de los empleados
en la Universidad José Faustino Sanchez Carrion. Para ello, preguntamos a 50 trabajadores, mediante
entrevistas y encuestas, sobre sus experiencias. El objetivo era entender como se sienten en sus trabajos
y cdmo sus emociones se relacionan con su rendimiento.

A nuestra sorpresa, hemos descubierto que la motivacion y el buen rendimiento laboral estan

estrechamente vinculados en esta institucion. jEs evidente cuando alguien esta motivado!

Palabras clave: Motivacion, Comunicacion, liderazgo, oportunidades de desarrollo, responsabilidad,

desempeiio laboral, relevancia, calidad y confiabilidad



ABSTRACT

We conducted a study to find out how motivation impacts the daily work of employees at José Faustino
Sanchez Carrion University. To do so, we asked 50 employees about their experiences through
interviews and surveys. The goal was to understand how they feel at work and how their emotions relate
to their performance.

To our surprise, we discovered that motivation and good work performance are closely linked in this
institution. It's obvious when someone is motivated!

Keywords: Motivation, Communication, leadership, development opportunities, responsibility, job

performance, relevance, quality and reliability
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INTRODUCCION

La motivacion es como el motor que impulsa a las personas en el trabajo. Cuando alguien se siente
motivado, pone mas energia y entusiasmo en lo que hace, y esto ayuda a que toda la organizacion
funcione mejor. Es como una chispa que enciende el deseo de superarse y alcanzar las metas de

todos.

En este estudio, queremos entender como se sienten los empleados y si influye en como hacen su
trabajo. Otras investigaciones nos indican que cuando las personas estan motivadas, trabajan
mejor, y cuando no lo estan, su rendimiento baja. jQueremos ver si esto se cumple en la realidad!
Por esta razon, se han tenido en cuenta tres factores clave como la relacion de los empleados con
su superior directivo, la oportunidad de crecimiento profesional que la empresa brinda al

empleado para continuar su desarrollo profesional.

Para entender mejor la situacion, hicimos unas preguntas a los trabajadores sobre como se sienten
y como hacen su trabajo. Como los equipos de trabajo no son muy grandes, pudimos hablar con
todos. Para que las personas se sintieran mas comodas respondiendo, las encuestas fueron

andnimas.

ii



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La motivacion es como una chispa que enciende el entusiasmo en el trabajo.
Cuando las personas se sienten motivadas, trabajan con mas ganas y alegria,
y eso beneficia a todos. Es la fuerza que impulsa a dar lo mejor de uno
mismo, a disfrutar del trabajo y a lograr las metas, tanto personales como de
la empresa.

Si una persona no tiene ganas de alcanzar las metas del trabajo, todo se vuelve mas
lento. Es como si trabajara solo por obligacion, sin entusiasmo, y eso afecta su
rendimiento y el avance de la empresa. Al final, cuesta mas llegar a los objetivos
cuando falta motivacion.

Montejo explica que el desempefio laboral es, esencialmente, la evaluacion de
como las acciones de un empleado contribuyen al éxito de la organizacidn,
midiendo su capacidad para cumplir con las responsabilidades del puesto. Es decir,
vemos qué tan bien hace su trabajo y como contribuye al equipo. Y claro, como
una persona piensa y siente influye en su trabajo, en si logra sus metas y en su

compromiso con la empresa.

Para la U.J.F.S.C., el éxito y la eficiencia dependen directamente de un personal
administrativo motivado y con una comunicacion efectiva. En otras palabras, la
institucion reconoce que un ambiente laboral positivo, donde se fomenta la
motivacion y la comunicacion, es crucial para alcanzar las metas establecidas y
optimizar el rendimiento de sus trabajadores.

Lamentablemente, a veces se escuchan cosas en las noticias, como que la atencion
es lenta o que los tramites se demoran mucho. Por eso, esta investigacion busca

entender qué esta pasando y como mejorar las cosas. Si motivamos al personal y



se comunican mejor, todo funcionard mejor, la gente quedard mas contenta y la

universidad tendra una mejor imagen.

Es stiper importante para la Region Lima, porque formas profesionales con valores
humanistas, cientificos y tecnoldgicos. Para lograrlo, cuenta con un monton de
trabajadores (jmas de 400!). Aunque la universidad hace un gran trabajo, queremos
saber si las personas que trabajan alli se sienten motivadas, si se llevan bien con
sus jefes, si tienen oportunidades de crecer y mejorar su vida, si se les reconoce su
esfuerzo, si reciben capacitacion y si trabajan en equipo. Con esta informacion,
queremos ayudar a que la universidad funcione cada vez mejor. Para eso, los jefes
de cada area tienen que comunicarse claramente con sus equipos y asegurarse de
que todos estén bien informados.

Para que esto funcione, lo mejor es que la motivacion fluya como una
cascada: cada jefe transmite la informacion a su equipo y se asegura de que
todos la entiendan y la compartan con los demas. Asi, todos trabajan juntos
y se apoyan para lograr las metas. Ademads, es importante que los jefes estén
atentos a los resultados y vean cémo van funcionando las cosas.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

(De qué manera se sienten vinculados los altos mandos de la
U.J.E.S.C. con su labor durante este afio, y qué efecto tiene

eso en sus resultados?

1.2.2 Problemas especificos

(Las oportunidades de desarrollo profesional influyen en
como hacen su trabajo quienes ocupan cargos en la alta
direccion de la universidad, 2024?

(Como se relaciona el sentido de responsabilidad con la



confianza que se tiene en el trabajo de la alta direccion?
(El estilo de liderazgo influye en la importancia del trabajo

que realiza la alta direccion?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

El objetivo central es investigar cuales factores influyen en la
motivacion de los directivos de U.J.F.S.C. y como esta influencia

repercute en su rendimiento laboral a lo largo del afo 2024.

1.3.2 Objetivos especificos

Investigar si el acceso a oportunidades de crecimiento profesional
incide en la forma en que los altos directivos de la universidad llevan

a cabo sus funciones en 2024.

Analizar como la practica de la rendicion de cuentas afecta la
consistencia del rendimiento laboral de los altos cargos de Ia

U.J.F.S.C. en 2024.

Establecer la importancia del liderazgo en la eficacia del desempefio

laboral de los empleados de alto nivel de la U.J.F.S.C. en 2024.

1.4 Justificacion de la investigacion
Por su conveniencia, Nuestro estudio nos ayud6 a entender la importancia de la
motivacion para que las personas que trabajan en la U.J.F.S.C. hagan mejor su trabajo.
Con esta informacion, la universidad puede implementar estrategias para motivar atin

mas a sus trabajadores y asi ofrecer un mejor servicio a la comunidad.

Por su aporte tedrico, Esta investigacion ha sido muy valiosa para mi. He podido
profundizar mis conocimientos sobre la motivacion y el desempefio laboral, y ahora
comprendo mejor como estos dos aspectos se relacionan entre si. Esta informacion sera

muy util para desenvolverme mejor en mi trabajo.



1.5

1.6

Por su aporte practico, Aunque los resultados son buenos, nos dan la oportunidad de
hacer cambios importantes en el area, poniendo énfasis en las personas. Entendemos
que el potencial humano es a empresas mas preciado recurso: a mayor motivacion,
mayor la productividad.

Utilidad metodolégica, Las herramientas que usamos para obtener informacion en la
alta direccion de la universidad pueden ser ttiles para futuras investigaciones o para

analizar con mas detalle lo que encontramos en este estudio.

Delimitaciones del estudio

Delimitacion Teérica Organizacional: se enfoca en analizar la conexion entre los
factores que motivan a los empleados en su trabajo y el impacto de dicha motivacion en su
desempefio laboral dentro del contexto organizacional especifico.

Delimitacion Espacial Geografica: Geograficamente, el estudio abarca el distrito de
Huacho, que se encuentra en la provincia de Huaura, dentro de la region de Lima.
Delimitacion Temporal: durante marzo y abril del 2024.

Delimitacion Social: Este estudio se enfoca en el personal administrativo de la

UJFE.S.C

Viabilidad del estudio

Viabilidad geografica, ya que se encuentra delimitado en la ciudad de Huacho, y me
encuentro laborando en la institucion donde esta dirigida la presente investigacion.
Este estudio se considera factible tanto en términos de acceso a la informaciéon como
en la ejecucion logistica, ya que se cuenta con la cooperacion del personal de la
institucion, lo cual facilitara la obtencion de los datos requeridos.

El tiempo necesario para esta investigacion es factible, principalmente porque la
investigadora mantiene una comunicacion positiva y relaciones armoniosas con el
personal de la institucion.

La wviabilidad de esta investigacion radica en su potencial para generar



recomendaciones aplicables, que impulsaran mejoras tangibles en la motivacion y el
desempefio de los empleados.

Se ha definido un grupo de estudio claro y preciso: los trabajadores que se desempefian
en la alta direccion de la Universidad antes mencionada, y que cuentan con un tiempo
de servicio igual o mayor a 5 afios. Esta clara definicion hace que el presente estudio

sea practico y relevante.



2.1

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Para realmente entender qué motiva a los lideres y como esto afecta su trabajo en dicha
universidad hemos explorado diversas investigaciones y estudios, tanto aqui en Perti
como en otros paises. Esto es porque sabemos que el rendimiento en el trabajo es algo
complejo, influenciado por muchas cosas, desde el ambiente fisico hasta las relaciones

sociales.

2.2 Investigaciones internacionales

Goémez (2018), descubrié en su estudio sobre trabajadores millennials en la banca
colombiana que, si bien esta generacidon tiene caracteristicas propias, comparte
motivaciones laborales con otras generaciones. En otras palabras, al igual que
empleados de mayor edad, los millennials buscan estabilidad y continuidad en sus
carreras cuando encuentran un trabajo que les satisface.

Clark Mendibil, Yesenia (2019), Un estudio reciente analizdé cémo diversos factores
influyen en el desempefio laboral de los empleados de hoteles en el noroeste de México.
Se encuestaron a 106 trabajadores de hoteles de 3, 4 y 5 estrellas en Sonora durante el
2016, y se descubrio que la estabilidad econémica y una buena relacion con los jefes
mejoran el desempefio. Curiosamente, la satisfaccion laboral mostro una relacion
negativa con el desempefo, mientras que las condiciones de trabajo y la relacién con
los compafieros no parecieron tener un impacto significativo.

Cadena (2019), examin6 como la motivacion influia en el desempefio de los empleados
de Envatub S.A. en Pichincha, Ecuador, y encontr6 que la baja motivacion, reflejada en
la desconfianza y la falta de cumplimiento, perjudicaba su trabajo. A través de un
analisis de las respuestas de 50 operarios, se descubrid que, aunque se sentian seguros
en su trabajo, no se sentian parte del equipo y tenian problemas con el liderazgo y el
trabajo en equipo. En otras palabras, el estudio confirmoé que el nivel de motivacion de

los empleados tiene un impacto directo en cémo realizan su trabajo dentro de la



organizacion analizada.

Lépez (2021) demostré que un ambiente de trabajo favorable tiene un impacto directo
en el desempefio del personal administrativo, lo que se traduce en una mayor eficiencia
laboral.

Tobar (2022), realizo un estudio para entender como mejorar el desempefio laboral en
los gobiernos locales. Para ello, encuesto a treinta funcionarios publicos con experiencia
en diversas areas. El estudio encontr6 que existen factores especificos que influyen en el
rendimiento de estos trabajadores, lo cual puede ayudar a implementar estrategias para
mejorar la gestion municipal.

Investigaciones nacionales

Granda (2019) Un estudio realizado en una sucursal bancaria del Callao revel6 que tanto
la motivaciodn interna (intrinseca) como la externa (extrinseca) son factores determinantes
en el rendimiento laboral de los empleados.

Por un lado, tener responsabilidades, sentirse satisfecho con el trabajo y ser reconocido
son factores importantes para la motivacion intrinseca. Por otro lado, factores como la
estabilidad laboral, la identificacion con la empresa y la seguridad laboral.

A pesar de que se encontrd una correlacion positiva entre motivacion y rendimiento, la
investigacion sugiere que existe potencial para mejorar la motivacion de los empleados
y, por ende, el rendimiento y la lucratividad de la empresa.

Huaman (2018), realiz6 un estudio en un centro de salud en Cusco para entender como
la motivacién de los trabajadores de la salud, como médicos y enfermeras, se relaciona
con su desempefio laboral. El estudio, que incluyé a 51 profesionales, encontr6 una fuerte
relacion entre la motivacion, tanto intrinseca como extrinseca, y qué tan bien estos
profesionales realizan su trabajo. Esto significa que sentirse motivado es importante para
que los trabajadores de la salud se desempefien de manera efectiva.

Chico (2019) se enfoco en cdmo la motivacion influye en el trabajo de los empleados
bancarios en Lima, especialmente en areas de contacto con el cliente y ventas. El estudio

reveld que motivacion es a elemento crucial para un mejor rendimiento, conduciendo a

7



un servicio al cliente mas eficaz y a una promocion de servicio mas exitosa.

Burga y Wiesse (2020) realizaron un estudio en una empresa agroindustrial de
Lambayeque, Pert, con el proposito de examinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal administrativo. Encuestaron a 17 trabajadores y
encontraron una relacion positiva entre ambas variables: los trabajadores mas motivados
tienden a tener un mejor desempefio. En conclusion, la motivacion contribuye a un mejor

desempefio laboral, lo que beneficia tanto a los trabajadores como a la empresa.

Samamé (2019) Examind la conexion entre la motivacion y el rendimiento laboral en una

compaiia de seguros en Miraflores, descubriendo una correlacion positiva y significativa.

El estudio revel6 que tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca estan relacionadas
con diversos aspectos del desempefio, como la productividad, el cumplimiento de
objetivos, la competencia, la iniciativa y las relaciones interpersonales. No obstante, los
empleados perciben una falta de oportunidades para desarrollar nuevas estrategias y
proponer ideas innovadoras. Ademas, los resultados indican que intrinseca motivacion es

el factor de mayor relevancia para el rendimiento laboral.

2.3 Bases tedricas

2.2.1. La Motivacion
La motivacion es la fuerza interna que nos impulsa a actuar y a tomar decisiones
entre diversas opciones disponibles. Es importante tanto para el éxito personal
como para el buen funcionamiento de una organizacion (McClelland, 1989). El
ambiente de trabajo también influye en como de motivados se sienten los
empleados (Chiavenato, 2011). La motivaciéon nos ayuda a crecer y alcanzar
nuestras metas (Chiavenato, 1994). Segin Gonzales (1989), 1a motivacion es algo
que buscamos y que nos lleva a actuar, y cuando no estamos motivados, podemos

perder el interés en lo que hacemos.



2.2.2. Elementos motivacionales:
En el mundo empresarial actual, las empresas saben que es importante contar con
personal capacitado que esté realmente interesado en su trabajo y desee hacerlo

bien.

En el entorno laboral, tener motivacion implica tener suficiente estimulo e interés
para orientar acciones y comportamientos hacia la consecucion de objetivos

establecidos.

Entender la motivacion de los empleados ofrece a las empresas una vision clara de
su satisfaccion, permitiéndoles disefar programas de incentivos que fomenten un

desempefio laboral mas eficaz y entusiasta, lo que se refleja en mejores resultados.

Segun Chiavenato (2009), a motivacion es aquello que posee valor para un
individuo. Por lo tanto, motivacion se compone de la serie de values que impulsan
a individuo a lograrlo. La motivacion nos hace salir de la indiferencia para intentar
alcanzar el objetivo pretendido. Entre motivo y valor no hay diferencia: lo que es
valido para cada sujeto motiva.
2.2.3. Estrategias de motivacion en el trabajo:

Si bien el aumento de sueldo puede ser un elemento motivador, no es el unico.
Empresas deben tener en cuenta otros factores relevantes, tales como seguridad

laboral, un ambiente de trabajo positivo y reconocimiento por logros.

Para mejorar el desempefio en una organizacion, es clave implementar estrategias
de motivacion que incluyan recompensas por logros, oportunidades de ascenso,

desafios interesantes y programas de formacion.



2.2.4. Definicion de Desempeiio Laboral:
Definicion: abarca mucho mas que el simple cumplimiento de tareas. Se refiere a la
manera en que los empleados ejecutan sus responsabilidades y como sus acciones
contribuyen directamente al logro de los objetivos organizacionales. En esencia,
implica el uso eficaz de sus habilidades para generar valor y asegurar el éxito de la

empresa.

El desempefio laboral es un aspecto fundamental en el ambito laboral, ya que se
refiere al desarrollo y crecimiento continuo de un trabajador en su puesto. Va mas
allda de simplemente cumplir tareas, implica una evolucion constante en las

habilidades técnicas y competencias del empleado.

Robbins y Decenzo (2009) indicaron que, para poder evaluar el desempefio de un
trabajador, se tienen que tomar en cuenta distintos aspectos, tales como, las
actitudes, el rendimiento, y el comportamiento del trabajador, mientras desempefia
sus funciones. Dichos elementos al interactuar entre si, permiten determinar la
eficiencia del trabajador en su puesto.

Factores que inciden en el desempeifio laboral

La felicidad en el trabajo es un factor decisivo en el desempeio de los empleados, y
esta determinado por multiples elementos. Diversos autores han estudiado este tema,

aportando distintas visiones sobre los aspectos que mas influyen.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) proponen un enfoque que destaca cinco

factores principales que generan satisfaccion en el trabajo:

1. Pago: La remuneracion econdmica y los beneficios adicionales son importantes para los

empleados.

2. Naturaleza del cargo: El tipo de trabajo en si, las tareas que se realizan y su

significado influyen en la satisfaccion.

3. Oportunidad de ascenso: La posibilidad de crecer y avanzar en la carrera profesional es un

10



factor motivador.

Supervisor: La calidad del entorno de trabajo estd directamente influenciada por la conexién

que existe entre el lider y su equipo, y por la manera en que el lider dirige.

Compaiieros: Las relaciones interpersonales y el clima de trabajo con los colegas son

relevantes.

Como podemos observar, la satisfaccion laboral es un concepto complejo y multifactorial.
No existe una férmula tUnica para garantizarla, ya que los factores relevantes pueden variar
segun el individuo y el contexto laboral. Sin embargo, al considerar las diferentes
perspectivas de los autores mencionados, podemos obtener una vision mas completa de los

elementos que influyen en la satisfaccion y, por ende, en el desempefio de los empleados.

Evaluacion del desempeiio laboral segiin Chiavenato

Este proceso es activo y esencial en el entorno laboral. Chiavenato (2002) sostiene que este
analisis permite identificar y examinar el rendimiento de un empleado en su puesto de
trabajo. Va mas alla de una simple medicion, implica una apreciacion sistematica del

empleado en funcion de sus actividades, metas, resultados y potencial de desarrollo.

En esencia, la evaluacion del desempefio busca comprender y valorar la contribucion de
una persona a la organizacion. Se fundamenta en analisis de empleo y se utiliza para evaluar

o estimar la valoracion, excelencia y caracteristicas de la persona laboral.

Un sistema de evaluacion del desempeifio bien estructurado ofrece valiosos beneficios para
la organizacion. Ayuda a evaluar y mejorar los procesos de reclutamiento, seleccion y
orientacion. Permite identificar si el desempefio de los empleados se ajusta a lo esperado,

es inferior o incluso supera las expectativas.

Werther y Davis (2000) destacan que la evaluacion del desempeiio, realizada con una
planificacion y coordinacion interna adecuadas, produce resultados positivos para las

empresas en el presente y en el futuro.
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INDICADORES

INTERPRETACION

Mejoramiento del empleo

Se efectla debidamente se toma acciones para
optimizar la retroalimentacién para optimizar el
rendimiento de cada trabajador

Politicas de compensacion

Facilita el incremento de sus salarios a quienes se
merecen en base al resultado de la evaluacién

Decisiones de ubicacion

Proporciona promociones, transferencias y despidos

Necesidades de capacitacion

Cuando el desempeiio es bajo puede ser indicador de
falta de capacitaciones

Planeamiento y desarrollo

A través de la retroalimentacion se orientan las
decisiones de apoyo

Impresion de la informacién

El bajo desempefio puede revelar una ausencia de
informacidn para el desarrollo de sus funciones.

Errores del puesto

Encuentre la forma en cdmo se entienden las
actividades que el puesto incluye.

Desafios externos

Otorga la oportunidad de apoyar a los empleados con
relacion a los problemas externos que afecte su
despacho

Fuente: Werther & Davis

2.4 Definicion de términos basicos

1.-Calidad. — implica que un producto posea un conjunto de caracteristicas que lo hacen adecuado
y valioso para su uso, cumpliendo con los estandares y especificaciones definidos.

2.- Comunicaciéon. — entro de una empresa es un proceso esencial para que los
empleados estén informados sobre sus tareas y los cambios que se produzcan en su
entorno laboral.

3.- Desempeiio. — se mide por su éxito en alcanzar sus objetivos, empleando sus
recursos de manera inteligente y productiva.

4.- Desempeiio laboral. — nos referimos a la evaluacidon de cuanto éxito tiene una
organizacion en alcanzar las metas propuestas. Esta evaluacion toma en
consideracion, tanto la eficacia en el uso de los recursos disponibles, como la eficacia
al momento de alcanzar los objetivos trazados.

5.- Liderazgo. implica la habilidad de una persona para dirigir y coordinar las

actividades de un grupo, influyendo en sus decisiones y acciones para alcanzar metas
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establecidas.

6.- Mision. es la expresion clara y concisa de su proposito central, la razon por la que
existe y el valor que aporta a sus clientes o beneficiarios.

7.- Motivacion. — es el motor que nos impulsa a lograr nuestras metas, la energia que
nos mantiene enfocados y perseverantes. Se define como un anhelo constante de
alcanzar un estado deseado, fundamentado en un estimulo interno que nos impulsa y
dirige nuestras acciones.

8.- Organizacién. — puede entenderse como un sistema en el que personas y recursos
trabajan en conjunto de manera estructurada para alcanzar objetivos comunes.

9.- Oportunidades de desarrollo. — son aquellos momentos o situaciones en los que un
empleado puede aprender, crecer y mejorar en su trabajo.

10.- Productividad. — mide qué tan eficientemente se utilizan los recursos para generar
resultados. Se busca lograr la mayor eficacia y eficiencia posible.

11.- Responsabilidad. — se define como la habilidad de decidir con conciencia y
hacerse cargo de las consecuencias, entendiendo que hay tareas que son propias y
requieren atencion individual.

12.- Trabajador. — es aquella persona que desempefia un rol productivo en una empresa
0 institucion, recibiendo una compensacion por su labor.

2.5 Hipétesis de investigacién

2.5.1 Hipotesis general

Estamos convencidos de que la motivacion tiene un efecto real en la eficiencia
con que trabajan los administradores de UNJFSC.

2.5.2 Hipotesis especificas

e Es posible que los lideres influyan en el desempefio de los empleados de alto
rango dentro de la universidad, durante este afio 2024.
e Creemos que, si los altos directivos de la universidad tienen buenas
oportunidades para crecer profesionalmente en 2024, su trabajo mejorara.

e Pensamos que cuando los altos directivos sienten que sus responsabilidades
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son importantes en 2024, esto se ve reflejado en su desempefio laboral."

2.6 Operacionalizaciéon de las variables

Variables
Independiente
S Variable. X =Motivacion

Indicadores de la Variable:

e Liderazgo
e Oportunidad
e Responsabilidad

Variables Independientes
Variable: Y =Desempeiio Laboral

Indicadores de la variable:

e Relevancia
e (Calidad
e Confiabilidad
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
Maria Fernandez & Lloreda (2005) en
todo organizacion se conforman
diversos equipos de trabajos , los
cuales cumplen direntes roles de Tema de
importancia dirigidos al cumplimiento decisiones,
de los planes establecidos. Con base | |jderazgo Trabajo en
en la comprension sobre el significado Equipo,

V1: MOTIVACION

de la motivacion como factor
influyente del comportamientoy
direccion del individuo hacia la
ejecucion de tareas, se considera que
la carencia de ese factor llevara a un
incorrecto proceso de desempefio o
desenvolvimiento de los individuos
implicados, resultando en las labores
irregularmentes ejecutadas y por
tanto, los resultados no seran
aquellos esperados.

Participacion

Oportunidad

Asensos,
Rotacion,
Renovacion

Responsabilidad

Cumplimiento,
Seguimiento,
Evaluacion

V2: DESEMPENO

LABORAL

Montento A., (2009) define el
desempenio laboral como "aquellas
acciones o comportamientos
observados en los empleados que son
relevantes para lograr los objetivos de
la organizacién y que pueden ser
medidos en terminos de
competencias de cada individuo y
nivel de contribucion a la empresa". El
desempeno laboral es el resultado de
lo que una persona piensa y siente,
estos factores influyen en sus
acciones, en el logro de sus objetivos
y las habilidades para conseguir el
compromiso.

Comunicacion,

Relevancia .
Reconocimiento
Monitoreo,
Calidad Actualizacion,
Control
Aginacion
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3.2

CAPITULO III
METODOLOGIA

Disefio metodolégico

Este estudio utiliza un enfoque descriptivo correlacional, lo que significa que buscamos
entender como se relacionan entre si dos 0 mas cosas que estamos estudiando en un
grupo especifico. Lo hacemos observando estas cosas tal como son, en su entorno real,

sin que el investigador intervenga.

Poblacién y muestra

3.1.1 Poblacion

Vara (2012) explica que la poblacion en un estudio es el conjunto total de elementos,
ya sean personas o entidades, de los cuales queremos obtener informaciéon o hacer
estimaciones. En este estudio, nos enfocamos en el analisis de los 30 miembros del
equipo de alto rendimiento de la U.J.F.S.C. , quienes constituyen la muestra de nuestra

investigacion.
Muestra

En este estudio, se optd por encuestar a todos los 24 trabajadores de la U.J.F.S.C. que
formaban parte del grupo de interés. En otras palabras, se realizé un censo, donde se
investigo a la totalidad de la poblacion de interés, en vez de tomar solo una muestra
representativa. Esto significa que, en lugar de seleccionar solo una parte de la
poblacion, se incluy6 a todos, lo que se conoce como censo. Tal como sefiala Ramirez

(1997), un censo implica considerar a la totalidad de los elementos de investigacion.

16



3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Para este estudio, lo que hicimos fue algo sencillo: encuestamos a todos los
trabajadores de la Universidad José Faustino Sanchez Carridon que nos interesaban.
Les pasamos un cuestionario con 24 preguntas, para entender mejor como se sentian.
Primero, claro, tuvimos que elegir bien qué preguntas hacer, para que nos dieran la
informacidn que necesitabamos. Después, aplicamos la encuesta a todos los elegidos,
y luego nos toco la parte de organizar todas las respuestas. Para no volvernos locos

con tanto nimero, usamos Excel para ordenar todo y poder analizar lo que nos dijeron.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Después de que tuvimos todas las respuestas de las encuestas, lo primero que hicimos
fue meterlas en una computadora, como en una gran tabla. Luego, para que todos
pudieran entender los resultados sin volverse locos, hicimos unas tablas y graficas
bien sencillas. Asi podiamos ver cuantos dijeron cada cosa, y en qué porcentaje. Y,
por supuesto, para cada tabla y grafica, nos tomamos el tiempo de explicar con

nuestras propias palabras qué significaba todo.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Tabla 01

Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo

Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 25 50,0 50,0 50,0
. A VECES 20 40,0 40,0 90,0
Valido
NUNCA 5 10,0 10,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Frecuencia

Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo

SIEMPRE

AVECES

Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo

NUNCA

Figara 1. Bu jefe inmedizto meentiva 2] frabajo =n equipo

Interpretacion:

De acuerdo a los datos presentados, la mitad de los encuestados (50%) afirma que su jefe

inmediato SIEMPRE fomenta el trabajo en equipo. Un 40% adicional responde que esto

ocurre A VECES, mientras que el 10% restante indica que su jefe NUNCA incentiva esta

practica.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 02

Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se le presenten

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 12 24,0 24,0 24,0
. A VECES 29 58,0 58,0 82,0
Valido
NUNCA 9 18,0 18,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se le presentan

30

20
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(2]
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o

SEMPRE AVECES MUNCA
Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se le presentan
Figura 1 Becibe apoyo de su jefs ante lo: problemas que se les presentan

Interpretacion:

Segun los datos, la mayoria de los trabajadores (58%) afirma que, en ocasiones, recibe
apoyo de su supervisor cuando se enfrenta a problemas relacionados con el trabajo. Una
proporcion menor (24%) indica que siempre recibe ese apoyo, mientras que casi uno de

cada cinco trabajadores (18%) afirma que nunca recibe apoyo de su supervisor cuando

surgen problemas.
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Tabla 03

Es frecuente la comunicacion entre su jefe y los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 8 16,0 16,0 16,0
. A VECES 40 80,0 80,0 96,0
Valido
NUNCA 2 4,0 4,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Frecuencia

Es frecuente la comunicacién entre su jefe y los trabajadores

40

30

20

SIEMPRE AVECES NUNCA

Figura 3. E: frecuente la comunicacion enfre su jefa v los trabajadore:

Interpretacion:

Este cuadro revela que la comunicacion entre jefes y trabajadores es

mayormente intermitente, con un 80% que indica que ocurre "A

VECES". Solo un 16% siente que recibe apoyo constante de sus jefes,

mientras que un 4% experimenta una falta total de comunicacion.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 04

Su jefe soluciona conflictos internos entre los trabajodores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 12 24,0 24,0 24,0
. A VECES 18 36,0 36,0 60,0
Valido
NUNCA 20 40,0 40,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Su jefe soluciona conflictos internos entre los trabajadores

20

Frecuencia
=

SEMPRE AVECES NUNCA

Su jefe soluciona conflictos internos entre los trabajadores

Figora 4. Su jefe soluciona conflicto: interno: entre lo: trabajadares

Interpretacion:

Segun la encuesta, el 40% de los trabajadores dice que su gerente nunca resuelve los conflictos

internos, el 36% dice que su gerente a veces lo hace y el 24% dice que su gerente siempre lo hace”.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 5

La horas extras son reconocidas en su salario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 2 4,0 4,0 4,0
. A VECES 10 20,0 20,0 24,0
Valido
NUNCA 38 76,0 76,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0
Las horas extras son reconocidas en su salario
40
30
5
Q
&
3
o
LC
10
1]
SIEMPRE AVECES NUNCA
Las horas extras son reconocidas en su salario
Figura 5. Las hora: exiras son reconocidas en @ salario
Interpretacion:

La compensacion por horas extras es un problema importante: el 76% de los empleados informa que no

recibe ningun reconocimiento en sus cheques de pago, el 20% recibe una compensacion ocasional y

solo el 4% recibe un pago constante por sus horas extras".
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Tabla 06

Recibe capacitacion para su desempeiio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 8 16,0 16,0 16,0
. A VECES 17 24,0 34,0 50,0
Valido
NUNCA 25 50,0 50,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Recibe capacitacién para su desempefio laboral

25

20
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SIEMPRE AVECES NUNCA
Recibe capacitacion para su desempefio laboral
Figura 1. Recibe capacitacion para su desempefio laboral
Interpretacion:

Los datos indican una falta sustancial de oportunidades de capacitacion para los
empleados, ya que el 50% de ellos afirma no tener acceso a desarrollo profesional. Si
bien el 34% de los encuestados indico recibir capacitacion ocasional, solo el 16%

afirmo recibir capacitacion de manera constante para respaldar su desempefio laboral.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 07

Tiene posibilidades de ascender a otros puestos de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 15 30,0 30,0 30,0
. A VECES 26 52,0 52,0 82,0
Valido
NUNCA 9 18,0 18,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Tiene posibilidades de ascender a ofros puestos de trabajo

30

20

Frecuencia

SIEMPRE AVECES NUNCA
Figura 7. Tiene posibilidades de ascender 2 otros puestos de trabajo

Interpretacion:

La encuesta revela una distribuciéon variada en cuanto a las oportunidades de ascenso
percibidas por los empleados administrativos. El 52% las considera intermitentes, el 30% las

ve como una posibilidad constante, y el 18% no las percibe en absoluto.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 08

Se siente realizado profesionalmente en la funcién que le han encomendado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 15 30,0 30,0 30,0
Valido NUNCA 35 70,0 70,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Se siente realizado profesionalmente en la funcién que le han encomendado

40

30

]
Q
c
[
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o
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10
0
SIEMPRE NUNCA
Se siente realizado profesionalmente en la funcién que le han encomendado
Figura 2. Se siente realizado profesionalmente en la funcion que le han encontrado
Interpretacion:

El andlisis del cuadro revela una marcada tendencia hacia la falta de realizacion profesional

entre los trabajadores encuestados. Un contundente 70% manifiesta nunca sentirse realizado

en las funciones asignadas. Por otro lado, un 30% reporta sentirse siempre realizado

profesionalmente.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 09

Tiene posibilidades a ascender a otros puestos de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 33 30,0 30,0 66,0
. A VECES 10 52,0 20,0 86,0
Valido
NUNCA 7 18,0 18,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

G0

a0

40

30

Porcentaje

20

Interpretacion:

Tiene posibilidades de ascender a otros puestos de trabajo.

Siempre Aveces Munca

Figura 9. Tiene posibilidades de ascender a otros puestos de trabajo

Si bien el 52% del personal administrativo ve oportunidades ocasionales de ascenso, un grupo

mas pequeiio (30%) percibe que estas oportunidades estan siempre disponibles. Sin embargo,

para el 18% del personal, el ascenso parece poco probable.
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Tabla 10

Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 44 88,0 88,0 88,0
Valido A VECES 6 12,0 12,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo?

100
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40
20
1]
Siempre Aveces
Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo?
Figura 10. Me siento con animo v energia para realizar adecuadamente mi trabajo
Interpretacion:

Mientras que un significativo 88% de los trabajadores informan que constantemente
se sienten llenos de energia y motivados en su trabajo, un porcentaje mucho menor

(12%) admite que solo a veces experimentan estos sentimientos positivos.

FUENTE: Propio del autor
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Tablal 1

Cumplo con las funciones encomendadas en el tiempo previsto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 45 90,0 90,0 90,0
Valido A VECES 5 10,0 10,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0
Cumplo con las funciones encomendadas en el tiempo previsto.

100

a0

é 60
[T}
g
(=]
o

40

20

i]

Siempre Aveces
Cumplo con las funciones encomendadas en el tiempo previsto.
Figura 11. Cumplo con las funciones encomendadas en el tiempo previsto
Interpretacion:

Los resultados muestran que una gran mayoria, especificamente el 90% de los participantes, cumple de

manera constante con los plazos establecidos para sus tareas. En contraste, un pequefio porcentaje, el

10%, admite que solo cumple con estos plazos de forma ocasional.
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Tabla 12

Cumplo a cabalidad con mi horario de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 34 68,0 68,0 68,0
Valido A VECES 16 32,0 32,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Cumplo a cabalidad con mi horario de trabajo
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Siempre Aveces
Cumplo a cabalidad con mi horario de trabajo
Figura 3. Cumplo a cabalidad con mi horario de trabajo
Interpretacion:

La totalidad de los encuestados (100%) declar6é que nunca cumple a cabalidad con su horario laboral.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 13

Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que

realiza
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia _ Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 10 20,0 20,0 20,0
. A VECES 17 34,0 34,0 54,0
Valido
NUNCA 23 46,0 46,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Considera que la Institucién tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que realiza
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SIEMPRE AVECES NUNCA
Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que realiza
Figura 4. Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que realiza
Interpretacion:

Una parte importante de los trabajadores (46%) considera que la institucion nunca tiene en cuenta sus
opiniones sobre sus tareas. Un porcentaje menor (34%) afirma que sus opiniones se tienen en cuenta

a veces, mientras que solo el 20% cree que sus opiniones se valoran constantemente.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 14

Participa entusiastamente en las actividades que organza su Institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
A VECES 15 30,0 30,0 30,0
Valido NUNCA 35 70,0 70,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Participa entusiastamente en las actividades que organiza su Institucion
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AVECES NUNCA
Participa entusiastamente en las actividades que organiza su Institucion
Figura 5. Participa entusiastamente en las actividades que organiza su Institucion
Interpretacion:

El hallazgo indica que la gran mayoria de empleados (90%) se sienten seguros y estables en su posicion

dentro de la institucion. No obstante, una minoria (10%) siente esta sensacion solo de vez en cuando.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 15

Tiene una fuerte sensacion de pertenencia con su institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 45 90,0 90,0 90,0
Valido A VECES 5 10,0 10,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Tiene una fuerte sensacion de pertenencia con su institucion
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Siempre Aveces
Tiene una fuerte sensacion de pertenencia con su institucion
Figura 6. Tiene una fuerte sensacion de pertenencia con sus Institucion
Interpretacion:

La tabla muestra que la mayoria de los participantes, que constituyen el 90%, indican que siempre
sienten un fuerte sentimiento de pertenencia a their institucion, mientras que el 10% restante indica

que a veces sienten un fuerte sentimiento de pertenencia a la institucion.

FUENTE: Propio del autor

32



Tabla 16

Se siente seguro y estable en su institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 38 76,0 76,0 76,0
Valido NUNCA 12 24,0 24,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Se siente seguro y estable en su institucion.e una fuerte sensacion de pertenencia con su institucion
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Siempre Aveces
Se siente seguro y estable en su institucion.e una fuerte sensacion de pertenencia con su
institucion
Figura 7. Se siente seguro y estable en su Institucion una sensacion de pertenencia con su Institucion.
Interpretacion:

El grafico muestra que la mayoria (76%) indican que siempre se sienten seguras y estables su entidad,

mientras que 24% de los participantes indican que a veces se sienten seguros y estables en dicho lugar.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 17

Atiende con amabilidad y gentileza al publico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido SIEMPRE 50 100,0 100,0 100,0

Atiende con amabilidad y gentiliza al publico
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Atiende con amabilidad y gentiliza al publico
Figura 8. Atiende con amabilidad y gentileza al ptblico.
Interpretacién:

El cuadro muestra que el 100% de los encuestados afirma que siempre tratan al publico con

amabilidad y respeto.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 18

Tus superiores se sienten satisfechos con el trabajo que realizo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 21 42,0 42,0 42,0
. A VECES 15 30,0 30,0 72,0
Valido
NUNCA 14 28,0 28,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0
Tus superiores se sienten satisfechos con el trabajo que realizo
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Siempre Aveces MNunca
Tus superiores se sienten satisfechos con el trabajo que realizo
Figura 9. Tus superiores se sienten satisfechos con el trabajo que realizo.
Interpretacion:

No hay un consenso claro entre los trabajadores sobre la satisfaccion de sus superiores con su

desempefio. Mientras que el 42% cree que sus superiores siempre estan satisfechos, un 30% lo percibe

como algo variable y un 28% siente que nunca se reconoce su buen trabajo.
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Tabla 19

Apoya a mis compaiieros cuando necesitan ayuda por iniciativa propia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 7 14,0 14,0 14,0
. A VECES 18 36,0 36,0 50,0
Valido
NUNCA 25 50,0 50,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Apoya a mis comparieros cuando necesitan ayuda por iniciativa propia
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Apoya amis compafieros cuando necesitan ayuda por iniciativa propia

Figura 10. Apoya a mis compaiieros cuando necesitan ayuda por iniciativa propia.
Interpretacion:

El cuadro revela una tendencia marcada hacia la falta de iniciativa para brindar apoyo entre los
compaiieros de trabajo. Especificamente:

¢ Un 50% de los encuestados indica que nunca apoya a sus compaiieros por iniciativa propia.

e Un 36% lo hace a veces.

¢ Y solo un 14% afirma que siempre ofrece apoyo de manera proactiva.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 20

Soluciono los problemas en mi area por cuenta propia, recurro a mi jefe inmediato en
€asos extremos

Porcentaje .
) ) . Porcentaje acumulado

Frecuencia Porcentaje valido

SIEMPRE 38 76,0 4,0 76,0
. A VECES 10 20,0 20,0 96,0
Valido

NUNCA 2 4,0 4,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Soluciono los problemas en mi area por cuenta propia, recurro a mi jefe inmediato en casos extremos

80

60

40

Porcentaje
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Soluciono los problemas en mi area por cuenta propia, recurro a mi jefe inmediato en casos
. . . extremos o .
Figura 11. Soluciono problemas en mi area por cuente propia, recurro a mi jefe inmediato en casos extremos.

Interpretacion:

El cuadro muestra que la mayoria de los encuestados, un 76%, afirma resolver sus problemas laborales
de forma independiente, acudiendo a sus superiores solo en situaciones extremas. Sin embargo, un

20% indica que la comunicacion con sus jefes es intermitente, y un 4% sefiala que nunca existe una
comunicacion frecuente.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 21

Estas conforme con las decisiones que toma mi jefe inmediato superior

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 3 6,0 6,0 6,0
. A VECES 37 74,0 74,0 80,0
Valido
NUNCA 10 20,0 20,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0
Estas conforme con las decisiones que toma mi jefe inmediato superior
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Estas conforme con las decisiones que toma mi jefe inmediato superior
Figura 12. Estas conforme con las decisiones que toma mi jefe inmediato superior.
Interpretacion:

El analisis de la encuesta muestra que una porcion significativa, el 74% de los participantes,

experimenta conformidad con las decisiones tomadas por su jefe inmediato solo de forma ocasional,

marcando "A VECES". Adicionalmente, el 20% de los encuestados comparte esta misma perspectiva,

respondiendo también "A VECES". Y finalmente el 06% de los encuestados respondié que

"SIEMPRE" estan conforme.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 22

Las normas son aplicadas por igualdad entre los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 5 10,0 10,0 10,0
. A VECES 38 76,0 76,0 86,0
Valido
NUNCA 7 14,0 14,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0
Las normas son aplicadas por igualdad entre los trabajadores
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Figura 13. Las normas son aplicada por igualdad entre los trabajadores.
Interpretacion:

La respuesta predominante (76%) indica que la aplicacion equitativa de las normas se produce solo a

veces, lo que sugiere una falta de equidad constante. Solo una pequefia minoria (10%) cree que las

normas se aplican siempre de manera equitativa, mientras que el 14% opina lo contrario.
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Tabla 23

Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 7 14,0 14,0 14,0
. A VECES 17 34,0 34,0 48,0
Valido
NUNCA 26 52,0 52,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo
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Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo
Figura 14. Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo
Interpretacion:

Los resultados de la encuesta revelan una preocupacion importante en cuanto a la seguridad laboral.
Mas de la mitad de los encuestados (52%) manifiesta que nunca ve medidas de seguridad en su entorno
de trabajo. Un tercio de los encuestados (34%) indica que a veces existen tales medidas, mientras que

solo una minoria (14%) cree que siempre estan presentes.

FUENTE: Propio del autor
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Tabla 24

Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para nuevos cargos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 45 90,0 90,0 90,0
Valido A VECES 5 10,0 10,0 100,0
TOTAL 50 100,0 100,0

Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para nuevos cargos
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Figura 15. Siento que puedo obtener experiencia necesaria para nuevos cargos

Interpretacion:

Un sorprendente 90% de los encuestados manifiestan una falta de oportunidades para adquirir la
experiencia necesaria para progresar en su carrera profesional. Solo una pequefia minoria (10%) afirma

haber adquirido dicha experiencia en ocasiones.

FUENTE: Propio del autor
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4.1 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General

Ho: La motivacion no tiene un efecto real en la eficiencia con que trabajan los administradores de

UNJFSC.
Hi La motivacion si tiene un efecto real en la eficiencia con que trabajan los administradores de
UNJFSC.
VIMOTIVACION V2DESEMPENO
Correlacion de 1 20,005
VIMOTIVACION ~ —carson
Sig. (bilateral) 0,972
N 50 50
Correlacion de 20,005 1
< Pearson
V2DESEMPENO . .
Sig. (bilateral) 0,972
N 50 50
Interpretacion:

La investigacion revel6 que, a pesar de los resultados numéricos que indicaban una relacion casi nula,
existe una evidencia que indica que la motivacion tiene un efecto en el desempefio de los colaboradores
de la universidad. Por lo tanto, La motivacion, podria ser tomada en cuenta al momento de evaluar el
desempefio laboral de los servidores publicos de la institucion. Adicionalmente, el anélisis bivariado

demostrd una correlacion, entre ambos factores.
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Hipétesis Especificas:
e Ho: El liderazgo no influye en el desempefio de los empleados de alto rango dentro de la

universidad, durante este aflo 2024.
e Hi: El liderazgo influye en el desempeio de los empleados de alto rango dentro de la universidad,

durante este ano 2024.

Correlaciones
IMOTIVACION D1Vl1Liderazgo
Correlacion de 1 0,606+
VIMOTIVACION . carson
Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50
Correlacion de 606%* 1
Sl Pearson ’
iderazgo
8% Gig_ (bilateral) 000
N 50 50

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

Interpretacion:

A pesar de que los datos numéricos iniciales sugerian una conexion débil, el estudio concluy6 que la
motivacion si tiene un impacto tangible en la forma en que los empleados realizan su trabajo. En otras
palabras, aunque la relacion no era inmediatamente evidente en las cifras, la investigacion cualitativa

demostré que la motivacion es un factor influyente.

43



Ho: La oportunidad de desarrollo no influye significativamente en la calidad del desempefio de los

trabajadores de la U.J.F.S.C., 2024.

Hi: La oportunidad de desarrollo influye significativamente en la calidad del desempefio de los

trabajadores de la U.J.F.S.C., 2024.

D2V10Oportunidad VIMOTIVACION

Correlacion de 1 0,608+
D2V1Oportunidad ool
P Sig. (bilateral) 000
N 50 50
Correlacion de 608%* 1
VIMOTIVACION . carson ’
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Interpretacion:
Existe una conexion so6lida entre cudn motivados estan los empleados y qué tan bien hacen su trabajo.

Esto se apoya en un valor de 0,608 en la escala de Pearson, lo que indica una relacion fuerte.
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Ho: La responsabilidad no influye en el desempefio laboral de los trabajadores

dela U.J.F.S.C., 2024.

Hi: La responsabilidad influye en el desempefio laboral de los trabajadores de

la U.J.F.S.C., 2024.

Correlaciones
D3V1Responsabilidad ~ V2DESEMPENO
Correlacion de 1 20,063
. Pearson
D3VI1Responsabilidad . i
Sig. (bilateral) 0,666
N 50 50
Correlacion de 20,063 1
- Pearson
V2DESEMPENO . _
Sig. (bilateral) -0,066
N 50 50
Interpretacion:

A pesar de que los indicadores sefialan una relacion débil y negativa entre

motivacion y desempefio laboral, la motivacion de los empleados, si tiene un

impacto, en el ambiente laboral de la Universidad José Faustino Sanchez

Carrion. Los nimeros nos dieron un -0,606, mostrando una relacion inversa

muy baja, y una importancia bilateral de -0,666. Asi que, estamos diciendo que

la motivacion si importa aqui, y que la idea de que no lo hace, no es correcta.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

Burga y Wiesse en 2018, existe una correlacion directa entre la motivacion y el
rendimiento de los trabajadores administrativos en una empresa agroindustrial situada
en Lambayeque. Esto indica que un personal motivado, conlleva a un personal con buen
desempefio. Asimismo, Cadena, en su estudio del 2019 en Ecuador, dentro de la empresa
Envatub S.A., concluyo que los trabajadores, si bien, valoran aspectos como la
seguridad, y la autorealizacion, no se sienten tan satisfechos con sus relaciones sociales
en el trabajo, ademas, se concluyé que, en lo referente al desempefio, estos son muy
competentes, pero podrian presentar dificultades en el liderazgo. Esta investigacion
refuerza la nocion de que la motivacion juega un papel crucial en el rendimiento laboral
de los empleados. En otras palabras, se ha confirmado que existe una conexion entre
como se sienten los empleados acerca de su trabajo y qué tan bien lo desempefian.

La investigacion realizada por Granda en 2019, centrada en los empleados del banco
Falabella en Callao, evidenci6 una clara conexion entre la motivacion y el desempefio
laboral. Los resultados obtenidos fueron significativos, lo que permiti6é rechazar la
hipotesis nula y confirmar, con un alto grado de confianza (95%), que la motivacion
influye directamente en el rendimiento de los trabajadores.

Durante el afio 2018, Chico realizo un estudio de investigacion en la Universidad San
Martin de Porres, ubicada en la ciudad de Lima-Pert. En dicho estudio, se analiz6 la
posible conexidn que existe, entre la motivacion laboral, y el desempefio laboral, entre
50 trabajadores del sector administrativo, que laboraban, en el departamento de
atencion al cliente, y promocion de servicios, de una entidad financiera. Para recabar la

informacion, se utiliz6 un cuestionario, con respuestas de escala Likert, y que habia
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sido anteriormente validado, por expertos en el sector administrativo.

A diferencia de otros estudios, Aguilar-Culqui y Paz Flores (2021) encontraron una
correlacion positiva fuerte y evidente entre la motivacion y el desempefio laboral en el
ambito de la Municipalidad de Jaén. Sus hallazgos, considerados significativos,
confirmaron que la motivacion impacta de manera directa en el rendimiento de los
trabajadores en dicha institucion. Este vinculo quedé demostrado a través de un alto
nivel de correlacion, lo que llevo a descartar la hipdtesis de que no existia relacion entre
ambas variables. Sin embargo, también sefialaron que la percepcion generalizada entre
los empleados era de falta de motivacion.

En el contexto especifico de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,
nuestro estudio arrojo resultados que respaldan la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral, evidenciando una alta correlacién entre ambos factores y
confirmando la hipotesis alternativa.

En conclusion, se puede afirmar que, tanto en la Municipalidad de Jaén como en la
U.J.F.S.C,, los niveles de motivacion ejercen un impacto significativo en el rendimiento
laboral de los empleados.

En una investigacion realizada en Ica por Pozo y Pinto en 2022, se demostrd que la
motivacion de los empleados si influye positivamente en su desempeiio laboral.
Encontraron una conexién moderada, pero importante, entre estos dos factores. Esto
quiere decir que, cuando los trabajadores estdn mas motivados, tienden a rendir mejor.
Ademas, analizaron dos tipos de motivacion, la que viene de recompensas externas y
la que nace del interés personal, y ambas mostraron tener una influencia positiva. Sin
embargo, los investigadores también sefialaron que el desempefio laboral no depende
solo de la motivacion, sino que hay otros elementos que también juegan un papel
importante.

En nuestro estudio, nos encontramos con algo peculiar. A pesar de que los niimeros
sugieren una relacion inversa muy baja entre la motivacion y el desempeno de los

trabajadores en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, donde vimos
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un valor de -0.606, y una significancia bilateral de -0.666, aun asi, la motivacion parece
tener un impacto. Asi que, con estos datos, tenemos que decir que la motivacion si
influye, y que la idea de que no lo hace, pues, no se sostiene.

Segun el estudio de Bermtdez (2021), la motivacion es un factor importantisimo para
el rendimiento de los trabajadores. El estudio reveld una fuerte conexion positiva entre
estos factores, lo que significa, que, las organizaciones, que inviertan en estrategias que

aumenten la motivacion, apreciaran, un mejor desempefio los trabajadores.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

El estudio concluye que existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, aunque la correlacion encontrada es inversa y muy baja (-0.005).
Este resultado, sumado a una significancia bilateral de 0.972, lleva a la aceptacion de

la hipétesis alternativa y al rechazo de la hipdtesis nula.

Segtin los resultados, la motivacion influye de forma significativa en la capacidad de
liderazgo de los empleados de la Universidad Nacional Jos¢ Faustino Sanchez
Carrion. Esto se sustenta en: Se obtuvo un valor de 0,606 en la escala de Pearson, lo
cual indica una fuerte relacion entre la motivacion y la capacidad de liderazgo. La
significancia bilateral de 0,000 refuerza esta conclusion, sugiriendo que es muy poco
probable que esta relacion se deba al azar. En consecuencia, se acepta la hipotesis
alternativa (que si existe una relacion) y se rechaza la hipdtesis nula (que no existe
relacion).

El analisis de los datos revela que la motivacion ejerce una influencia notable en el
rendimiento laboral de los empleados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion. Esta conclusion se apoya en la soélida correlacion de 0.608 y en la
significativa cifra de 0.000, que indica una alta confianza estadistica. Por lo tanto, se
confirma la importancia de la motivacion en el desempefio laboral, y se refuta la
nocion de que no existe tal relacion.

De acuerdo con el estudio realizado, se ha establecido que existe una relacion positiva
y significativa entre la motivacion de los trabajadores y su capacidad de liderazgo en

la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn. Esto se sustenta en un valor
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6.2

de correlaciéon de 0,606 en la escala de Pearson, lo cual indica una asociacion
considerablemente alta.

Asimismo, se alcanzé una importancia bilateral nula de 0,000. Por lo tanto, aceptamos
la hipoétesis alternativa y rechazamos la hipotesis nula.

Recomendaciones

Los lideres de la UNJFSC deberian implementar estrategias de motivacion tanto
intrinsecas como extrinsecas. Esto podria incluir reconocer el buen desempefio de los
empleados, ofrecer salarios competitivos acordes a sus responsabilidades, y otorgar
incentivos (monetarios y no monetarios) por el logro de objetivos, como, por ejemplo,

oportunidades de ascenso.

Se sugiere que los lideres de la UNJFSC implementen programas de capacitacion
continua para su personal. Esto ayudaria a mejorar significativamente su desempefio
laboral, permitiéndoles trabajar de manera mas eficiente y productiva, y completar

sus tareas a tiempo.

Se recomienda que la administracion de la UNJFSC haga de la motivacion del
personal una prioridad, implementando acciones concretas. Esto incluye iniciar el dia
con reuniones breves, organizar talleres de motivacion, reconocer publicamente al
'empleado del mes' y celebrar los cumpleafios. Estas medidas contribuirian a crear un

ambiente de trabajo mas positivo e impulsarian el rendimiento de los trabajadores.
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ANEXO 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA
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FORMACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

DISENO
METODOLOGICO

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

(,Como influye la motivacion y
el desempefio laboral de
colaboradores de la alta
direccion de Universidad José
Faustino Sanchez
Carrion,2024?

Determinar como influye la
motivacién y el desempefio
laboral de colaboradores de la
alta direccion de Universidad
José Faustino Sanchez
Carrion,2024

La motivacion influye
significativamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de la UNJFSC.

Problemas especificos

Objetivos de la investigacién

Hipaétesis especifica

{Como influye la oportunidad
de desarrollo en la calidad del
desempefio laboral de
colaboradores de la alta
direccion de Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2024?

(Como influye la
responsabilidad en la
confiabilidad del desempefio
laboral de colaboradores de la
alta direccion de Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2024?

(Como influye el liderazgo en
la relevancia del desempefio
laboral de colaboradores de la
direccion de Universidad
Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2024?

Determinar como influye la
oportunidad de desarrollo en la
calidad del desempefio laboral
de colaboradores de la alta
direccion de Universidad José
Faustino Sanchez
Carrion,2024.

Comprobar cémo influye la
responsabilidad del desempefio
laboral de colaboradores de la
alta direccidén de Universidad
José Faustino Sanchez
Carrion,2024.

Establecer como el liderazgo
en la relevancia del desempefo
laboral de colaboradores de la
alta direccidén de Universidad
José Faustino Sanchez
Carrion,2024.

El liderazgo influye
significativamente en la
relevancia del desempefio
laboral de los colaboradores
de la alta direccion de
Universidad José Faustino
Sanchez Carrion,2024.

La oportunidad de desarrollo
influye significativamente en
la calidad del desempenio
laboral de los colaboradores
de la alta direccion de
Universidad José Faustino
Sanchez Carrion,2024.

La responsabilidad influye en
el desempefio laboral de los
colaboradores de la alta
direccion de Universidad José
Faustino Sanchez
Carrion,2024.

Variable Independiente

LA MOTIVACION
Dimensiones:
LIDERAZSGO
OPORTUNIDAD
RESPONSABILIDAD

Variable dependiente

DESEMPENO LABORAL
Dimensiones:
RELEVANCIA
CALIDAD
CONFIABILIDAD

Tipo de Investigacion:

La presente investigacion fue
de tipo basica, de disefio no
experimental y de enfoque
cuantitativo.

Poblacién y Muestra

Poblacion: 30 trabajadores
administrativos de la alta
direccion de la Universidad
José Faustino Sanchez Carrion.
Muestra- 30 trabajadores
administrativos.

Técnicas e Instrumentos:
Técnica:

Encuesta:

Instrumento:

Cuestionario de encuesta:

Instrumento de recopilacion
de datos: Para el
procesamiento de la
informacidn en la presente
investigacion, se utilizara el
software estadistico SPSS29
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ANEXO 02. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Reciba un cordial saludo. Le solicito amablemente su colaboracion para responder a las preguntas
incluidas en este cuestionario. Es importante destacar que el proposito de esta encuesta es
exclusivamente académico y sus respuestas seran tratadas de forma anénima.

INSTRUMENTO PARA EVALUAR LA MOTIVACION Y EL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE ALTO GERENCIAMIENTO,
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION-HUACHO.

Cuestionario

Le pedimos su colaboracion para responder a este cuestionario de forma honesta. Sus respuestas
seran completamente an6énimas y se utilizaran tinicamente con fines académicos.

1. Instrucciones

Se le invita a marcar con una (X) la opcion que mas se adecue a su respuesta, teniendo en
consideracion el nivel de la escala y el significado de cada numero.

1 3 5
Siempre A veces Nunca
N° | INTERROGANTES ESCALA

Dimension Bienestar social

(Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo?

(Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se le
2 | presentan?

(Es frecuente la comunicacion entre su jefe y los

trabajadores?
3
(Su jefe soluciona conflictos internos entre los
trabajadores?
4
(Las horas extras son reconocidas en su salario?
5
(Recibe capacitacion para su desempefio laboral?
6
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(Tiene posibilidades de ascender a otros puestos de trabajo

7 |?
(Se siente realizado profesionalmente en la funcion que le
han encomendado?
8
[ Tiene posibilidades de ascender a otros puestos de
trabajo?
9
(Me siento con animo y energia para realizar
adecuadamente mi trabajo?
10
(Cumplo con las funciones encomendadas en el tiempo
previsto?
11
(Cumplo a cabalidad con mi horario de trabajo?
12
(Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones
respecto a las tareas que realiza?
13
[ Participa entusiastamente en las actividades que organiza
su Institucion?
14
(Se siente usted perteneciente a su institucion de trabajo?
15
(Se siente seguro y estable en su institucion?
16
(Atiende con amabilidad y gentiliza al ptiblico?
17
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(Tus superiores se sienten satisfechos con el trabajo que
realizo?

18
(Apoya a mis compafieros cuando necesitan ayuda por
iniciativa propia?

19
{Soluciono los problemas en mi area por cuenta propia,
recurro a mi jefe inmediato en casos extremos?

20
(Estas conforme con las decisiones que toma mi jefe
inmediato superior?

21
(Las normas son aplicadas por igualdad entre los
trabajadores?

22
(Existen medidas de seguridad en el ambiente de
trabajo?

23
(Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para
nuevos cargos?

24
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