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RESUMEN
La presente investigacion tiene como objetivo determinar de qué manera inciden las estrategias de
motivacion en el desempefio laboral, en las competencias, formacién laboral y metas,
adaptabilidad, trabajo en equipo, puntualidad y competencias entre los trabajadores de la

Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca.

Teniendo como hipotesis de que las estrategias de motivacion influyen de manera positiva en el
desempefio laboral de los trabajadores; se ha desarrollado un estudio tipo cuantitativo-aplicada-no
experimental-transversal y para la obtencion de la informacion se utilizara el cuestionario de
encuesta para conocer asi el nivel de influencia de las estrategias de motivacion en el desempefio
laboral de 157 trabajadores, donde los datos seran procesados en el software SPSS 22.0 version
Windows y Excel con métodos estadisticos, considerando como muestra a los trabajadores de la
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca a quienes se les aplicara el
instrumento de recoleccion de datos que consta de 30 preguntas; 14 items de la variable estrategias

de motivacion y 16 items de la variable desempefio laboral.

Finalmente, llegamos a concluir mediante la investigacion que las estrategias de motivacién

inciden positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

Palabras claves: estrategias de motivacion y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine how motivational strategies affect job performance,
skills, job training and goals, adaptability, teamwork, punctuality and skills among workers at the
Antonio Guillermo Urrelo Private University of Cajamarca.

Assuming that motivational strategies positively influence workers' job performance; A
quantitative-applied-non-experimental-cross-sectional study has been developed and to obtain the
information, the survey questionnaire will be used to know the level of influence of motivation
strategies on the work performance of 157 workers, where the data will be processed in the SPSS
22.0 software version Windows and Excel with statistical methods, considering as a sample the
workers of the Antonio Guillermo Urrelo Private University of Cajamarca to whom the data
collection instrument consisting of 30 questions; 14 items of the motivation strategies variable and
16 items of the job performance variable.

Finally, we came to conclude through research that motivational strategies positively affect the job

performance of the institution's workers.

Keywords: motivation strategies and job performance.
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1.1. Planteamiento del problema de investigacion

En las empresas tanto publicas como privadas, es fundamental una adecuada gestion del
personal el cual incide favorablemente en el desempefio laboral; siendo asi el recurso humano
la herramienta principal, ya que; a través de ellos, las organizaciones obtienen resultados. La
motivacion es uno de los elementos esenciales que funcionan como mecanismos para lograr
alcanzar las metas que se plantean, pero el desconocimiento de la importancia de implementar
estrategias de motivacion hacia los trabajadores para conseguir un mejor desempefio dentro de
dichas organizaciones, ha influenciado de manera negativa generando asi una serie de conflictos
al presentarse bajos niveles de productividad, eficiencia y desempefio laboral.

Segln Zamora (2017), la importancia de la motivacion dentro de los colaboradores les
ayuda a desarrollar sus actividades y responsabilidades laborales con profesionalismo y con un
buen servicio de calidad en la empresa; ya que, si el personal estd motivado produce mas dentro
de su &mbito laboral y el producto es 6ptimo; pero si no hay motivacion y tampoco una buena
condicion laboral no podran realizar un buen trabajo dentro de la organizacion.

Para Lizana & Samame (2016), la motivacion puede influir en que ambas partes de la
organizacion (empleador — colaborador) obtengan beneficios mutuos en cuanto al desarrollo de
sus destrezas, habilidades, logrando buenos resultados y aplicando la sinergia para el buen
cumplimento de cada objetivo trazado. En el cual permita el desarrollo propio y profesional de
los colaboradores implementando estrategias que mejoren el desempefio laboral y asi se

optimice la productividad.

Hernandez (2016) explica que, en las organizaciones los equipos estan conformadas por

personas y no siempre las relaciones que se establecen entre ellas se desarrollan de una forma
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armonica y de cooperacion; sino que, por una serie de razones (presion en el trabajo, intereses
encontrados, motivaciones, entre otros) su entorno laboral es adverso y la organizaciéon es
percibida con tensiones, conflictos y enfrentamientos, afectando el desempefio laboral.

Se quiere estudiar la influencia de las estrategias de motivacion en el desempefio laboral;
ya que, por medio de esta evaluacion se podran detectar algunos problemas que tenga el
colaborador dentro de la empresa el cual le impida desarrollar su trabajo de manera eficiente;
la falta de integracion del trabajador también impide la realizacion de un trabajo eficaz; por
ello, se desea analizar el progreso de los colaboradores por medio de la motivacion ya que es
un factor que ayuda para que éste tenga un buen desempefio laboral; logrando asi, altos niveles
de competitividad empresarial. Para efectuar dicha investigacion, se obtendra la informacion
necesaria de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca
durante el periodo 2020.

1.2. Formulacion de problema
¢Como influyen las estrategias de motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo en la provincia de Cajamarca 20207
1.3. Justificacion de investigacion
1.3.1. Justificacion cientifica
La motivacidon es importante en todas las empresas ya que buscan mejorar su
ambiente laboral y para lograr un incremento de desempefio siempre se debe tomar en
cuenta al recurso humano; por ello, esta investigacion se justifica porque aportara
informacién el cual permitira conocer las estrategias de motivacion en el desempefio

laboral de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca; siendo
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necesario estudiar las teorias que las respaldan ya que ayudara al conocimiento cientifico
sobre el tema, al emplearse en una nueva poblacion.
1.3.2. Justificacion tecnoldgica
La investigacion es relevante porque puede ser sometido a validez y confiabilidad,
constituyéndose en un modelo que servird a otras investigaciones o aplicarlo a
situaciones similares en contextos diferentes del sector publico o privado; y a su vez, es
significativa porque servira de antecedente para otros estudios con variables afines. A
continuacion se expondra la manera de como la motivacion llega a ser un elemento muy
importante en el desempefio laboral de los trabajadores dentro de la Universidad Privada
Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca.
1.3.3. Justificacion social
Esta investigacion se realiza con el objetivo de crear planes y politicas de
mejoramiento del talento humano; ya que, considerando que el personal es uno de los
factores mas importantes dentro de las organizaciones, los esfuerzos que se estan
realizando en las empresas les permitird demostrar que los recursos que seran invertidos
en la adquisicion de las estrategias de motivacion se sentiran estimulados ya que se
juzgara el valor y las cualidades que éstos tienen, mejorando asi los resultados de dicha
empresa.
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general
Determinar la incidencia de las estrategias de motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de

Cajamarca 2020.
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1.4.2. Objetivos especificos
e Evaluar las estrategias de motivacion y su incidencia en los objetivos y metas de
los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca
2020.
e Analizar el desempefio laboral y su incidencia en los sueldos e incentivos de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca
2020.
e Evaluar el reconocimiento del trabajo y su incidencia en las competencias de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca
2020.
e Analizar las estrategias de motivacion y su incidencia en el trabajo en equipo de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca
2020.
1.5. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Hipotesis general
Las estrategias de motivacion inciden de manera positiva en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca

2020.

1.5.2. Hipdtesis especificas

o Las estrategias de motivacién inciden significativamente en los objetivos y
metas de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo

de Cajamarca 2020.
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o El desempefio laboral incide significativamente en los sueldos e incentivos de
los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de
Cajamarca 2020.

o El reconocimiento del trabajo incide significativamente en las competencias de
los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de
Cajamarca 2020.

o Las estrategias de motivacion inciden significativamente en el trabajo en equipo
de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de

Cajamarca 2020.

1.5.3. Variable independiente: estrategias de motivacién

1.5.4. Variable dependiente: desempefio laboral
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1.6. Operacionalizacion de las variables:

VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | INSTRUMENTO
» Remuneracion por tareas. 1
= Sueldos e incentivos = Incentivos y bonificaciones. 2
= Recompensa por buen trabajo. 3
= Posibilidad de ascenso. 4
r e . N = Satisfaccion ante resolucién de problemas. 5
irl]\é[é):t\i/\e/l;:rlo;l us; :il’soﬁgoczsrg S: Autorrealizacion laboral. = Orgullo por aporte empresarial. 6
. . P para g = | ogros y aspiraciones. 7
Estrategias de | efectie una labor que compense = Importancia bor reconocimiento 3
motivacion. | alguna de sus necesidades y alcance - P cla p - .
= Reconocimiento del = Reconocimiento por cumplimiento de objetivos. 9
las metas deseadas para el trabajo = Reconocimiento por parte de su jefe 10
motivador”. Sexton (1977). 10- porp Jete. 1
= Potencializa sus habilidades. 12 s
= Formacion y desarrollo = Capacitacion por parte de la empresa. 13 %
personal = Mejora continua en la competitividad. 14 5
= Desarrollo profesional. g
= Cumplimiento de metas. 1 o
= Objetivos y metas = Planificacion de metas. 2 §
= Cumplimiento de metas en tiempo determinado. 3 2
= Establecimiento de objetivos. 4 §
“Bl  Desempeiio  laboral  se = Asistencia a reuniones. 5 O
puntualiza cgmo el nivel de | = Asistenciay puntualidad i Realiza(_:ién de activida_des. 6
elaboracion  alcanzada por el = Puntualidad en el trabajo. !
Desempefio P = Puntualidad efectiva. 8
laboral col_ab_orador en el logro de sus = Cumplimiento de objetivos por equipo 9
objetivos dentro de la empresa en un . . S : '
. 1 . = Trabajo en equipo = Participacion activa. 10
tiempo establecido”. Bohdrquez . - L
= Trabajo en equipo en las actividades. 11
(2002). : o ..
= Consideracion de opiniones. 12
= Trabajo en equipo en las actividades. 13
« Competencias = Desarrollo de habilidades. 14
P = Cumple adecuadamente con tareas. 15
= Trabajo de calidad desarrollada. 16
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
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2.1. ANTECEDENTES
2.1.1. A nivel Internacional

En Nicaragua, segin Zans (2017) en su tesis “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa”, planted el objetivo de
investigar el clima organizacional y su acontecimiento dentro del desempefio laboral
de los trabajadores administrativos y docentes, el muestreo estuvo atendido por 88
trabajadores con cargos de direccion, trabajadores administrativos permanentes y los
profesores de planta; las técnicas e instrumentos utilizados son cuestionario,
observacién y entrevista con una metodologia tedrica y empirica, llegando asi a
concluir que el desempefio laboral identificado dentro de la facultad es bajo, aunque
las responsabilidades se realizan en el periodo establecido, y la toma de decisiones se
haga de manera independiente por parte de los trabajadores, se demostré que carecen
de un plan de capacitacion.

En Chile, segin Lagos (2015) en su seminario “La motivacion laboral y su
incidencia en el desempeiio organizacional en empresas Copelec”, plante6 el objetivo
de analizar los factores de la motivacion en la empresa Copelec segun la teoria de la
motivacion e higiene de Herzberg, la muestra estuvo conformada con 75 colaboradores
participantes en el estudio; las técnica e instrumentos utilizados son observacion
directa y entrevista con una metodologia tedrica y empirica, llegando a la conclusion
que, las herramientas gerenciales son instrumentos que facilitan al directivo o gerente,
la planeacion, administracion, direccion, control y evaluacion de una organizacion y

sus procesos e impulsan la optimizacion de recursos y el desarrollo de una gestion
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eficiente, que permitan alcanzar los logros establecidos en busqueda continua del méas
alto desempefio posible.

En Ecuador, segin Reyes (2017) en su tesis “La influencia de la estabilidad
laboral en el desemperio de los servidores publicos en el Ministerio de Salud Publica”,
planted el objetivo de incrementar la eficiencia y efectividad de las actividades
operacionales del Ministerio de Salud Publicas, la muestra se aplicé a 1128 servidores
del Ministerio de Salud Puablica; las técnicas e instrumentos utilizados es el Chi
cuadrado con una metodologia empirica y estadistica, llegando asi a concluir que el
resultado de la evaluacion del desempefio evidencia que los servidores que tienen
nombramiento teniendo estabilidad laboral se encuentran en su zona de confort,
acostumbrandose a la rutina, perdiendo asi su capacidad de innovacién y creatividad
para hacer los procesos mas eficientes, que permita asi una mejora en la calidad del
servicio al ciudadano.

En Colombia, segin Otayo (2019) en su tesis “Percepcion de los incentivos
convencionales y su efecto en la motivacion de los trabajadores de empresas
industriales comerciales del estado de la empresa de Acueducto y Alcantarillado
EAAB — ESP”, planteo el objetivo de analizar la percepcion que poseen cada uno de
los trabajadores sobre los incentivos convencionales y su resultado sobre la motivacion
del grupo piloto de la gerencia de gestién humana y administrativa, la muestra es de
297 funcionarios; el instrumento utilizado es la escala de Likert, realizandose la
encuesta de percepcion y escala de motivacion Steers y Braunstein con una
metodologia empirica, llegando entonces a la conclusion de que la motivacion dentro

del trabajo no se puede reducir al hecho de llevar a los colaboradores a que realicen
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sus actividades con mayor eficiencia, utilizdndolos como simples instrumentos de la
organizacion; y las estrategias para generarla no se deben simplificar la reparticion de
premios y de bonificaciones econémicas.

En Venezuela, segin Manrique (2018) en su tesis “Propuesta de un programa
de motivacion laboral para los técnicos de la direccion estadal ambiental del distrito
capital”, planted el objetivo de realizar un programa de motivacion laboral para el
personal técnico y obrero de la Direccion Estadal Ambiental Distrito Capital, se tomo
como muestra a 30 trabajadores; los métodos e instrumentos utilizados son la
observacién y entrevista con una metodologia teérica y empirica, llegando entonces a
la conclusién de que la motivacion y el desempefio laboral han adquirido una gran
importancia en las empresas publicas y privadas debido a la actual crisis econémica
por la que atraviesa el pais que muchas veces no permite que la persona satisfaga sus
necesidades primordiales, esto unido a una gerencia organizacional estatica no
participativa con recurso humano con baja motivacién, lo cual representa una
desventaja competitiva para la empresa.

2.1.2. A nivel Nacional

En Lima, segin Levano (2017) en su tesis “Motivacion y desemperio laboral en
la empresa Euroshop del grupo Volkswagen”, plante6 el objetivo de exponer de qué
manera interviene la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa, para ello la muestra estuvo conformada por 37 empleados y 2 gerentes
administrativos; los instrumentos utilizados son cuestionarios de motivacion y

desempefio laboral con una metodologia empirica, llegando asi a la conclusion de que
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hay una relacion linealmente efectiva entre de la productividad laboral de los
trabajadores y su desempefio dentro de la empresa.

En Chiclayo, segiin Salas & Salazar (2018) en su tesis “La motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Quimicos Limpiezay Servicios
Mas Plus E.LR.L.”, planted el objetivo general de comprobar la relacion que hay sobre
la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa, la muestra
estuvo atendida por 12 empleados del area de ventas; los instrumentos utilizados son
encuesta y cuestionario con una metodologia empirica, obteniendo el resultado que se
determinada que, si hay relacion entre la motivacion y desempefio laboral en la
organizacion, ya que mientras el colaborador esté mas motivado, su desempefié laboral
sera mucho maés eficiente para realizar sus trabajos asignados.

En Trujillo, segin Castafieda & Julca (2016) en su tesis “Aplicacion de un
programa de motivacion laboral para mejorar la productividad de los trabajadores
del drea de ventas en la distribuidora Casther y Asociados S.A.C.”, planted el objetivo
de determinar en qué medida el programa de motivacion laboral incrementara la
produccion del personal del area de ventas de la empresa, su muestra estuvo
conformada por 12 colaboradores del &rea de ventas; las técnicas e instrumentos
utilizados son encuesta y entrevista con una metodologia tedrica y empirica, llegando
a la conclusién se determin6 que, la empresa no ofrece ningun tipo de motivacion, ya
sea de forma intrinseca o extrinseca al no contar con un método de motivacion laboral
para sus trabajadores y a lo que se pudo demostrar es que los proveedores que
distribuye los productos tienen algunos bonos para los colaboradores de dicha

empresa.
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En Tacna, segin Burneo (2017) en su tesis “La gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna”, planteo el
objetivo general de verificar la relacion que existe sobre la gestion del talento humano
y el desempefrio laboral de los trabajares, la muestra estuvo realizada por 317 personas;
las técnicas e instrumentos utilizados son encuesta y cuestionario con una metodologia
tedrica, llegando asi a concluir que se logré comprobar que si hay relacion en las
variables, en la cual el desempefio laboral es influenciado directamente por la gestion
del talento humano.

En Cusco, segin Auccapure (2019) en su tesis “Condiciones de trabajo y
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo”, plante6 como objetivo analizar la relacion que se encuentra entre las
condiciones de trabajo y su desempefio laboral de todo el personal administrativo, la
muestra se realiz6 con los 115 colaboradores administrativos; los instrumentos son
dos: encuesta y cuestionario con una metodologia empirica, llegando a concluir que,
si hay una relacion del 46.4% debido a la correlacion Spearman entre los medios de
trabajo y el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Sn
Jerénimo seré bueno.

2.1.3. A nivel Local

En Chota - Cajamarca, segun Hoyos (2019) en su tesis “El empowerment y su
relacion con la motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Chota”, planted
como objetivo comprobar la relacion entre el empowerment y la motivacion laboral
dentro de la municipalidad provincial, la muestra estuvo realizada por 130

colaboradores; la técnica e instrumento utilizada fue la encuesta con una metodologia
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empirica y tedrica, llegando a la conclusion que, en la Municipalidad Provincial, los
trabajadores afirman que no hay motivacion alguna que los promueva a ser mejor su
trabajo, ya que cuentan con salarios muy bajos, no cuentan con herramientas
suficientes para realizar su trabajo, tampoco cuentan con un trato adecuado y eficiente,
por ello el personal esta inconforme y no estd motivado ya que cuando hacen alguna
convocatoria no los toman en cuenta para las vacantes libres que se presentan dentro
de la municipalidad.

En San Miguel - Cajamarca, segun Ramirez (2016) en su tesis “Estrategias
motivacionales para mejorar la competencia laboral de los trabajadores de la
Institucion Educativa Divino Maestro, caserio Pampa de Séquez, distrito la Florida,
provincia de San Miguel”, plante6 como objetivo demostrar que las estrategias
motivacionales ayudan a mejorar la competitividad laboral de los empleados de la
Institucion Educativa Divino Maestro, se trabajé con una muestra de 10 trabajadores;
las técnicas e instrumentos manejados fueron la técnica de gabinete (fichas textuales,
bibliograficas y de analisis de contenido), técnicas de campo (observacion, test para
elaborar la competencia laboral, pre test y post test) con una metodologia empirica y
tedrica, llegando asi a concluir que, la intencién de disefiar las estrategias
motivacionales fue importante identificar los factores que influyeron en la situacion
incierta de la institucién educativa Divino Maestro, evidenciando que, una causa se
centraba en la escasa motivacion; para luego encuadrarlo en las diversas teorias
motivacionales que sustentaron la presente investigacion.

En Cajabamba - Cajamarca, segun Tirado (2018) en su tesis “La motivacion y

su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de
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construccion civil de la provincia de Cajabamba”, plante6 como objetivo determinar
como influye la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa de construccion civil, en su muestra estuvieron incluidos 30 trabajadores; las
técnicas e instrumentos utilizados fueron la encuesta y cuestionario con una
metodologia empirica y teorica, llegando asi a concluir que, se evidencio que el nivel
de motivacion de los trabajadores es elevado, habiendo determinado mediante la
encuesta validada y basada en la bibliografia.

En Cajamarca, segun Ferrer (2017) en su tesis “Gestion administrativa y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca”, planteé como objetivo comprobar la relacién que existe entre gestion
administrativa y desempefio laboral de los empleadores de la Municipalidad
Provincial, la muestra estuvo conformada por 121 trabajadores; las técnicas e
instrumentos utilizados fueron la encuesta y cuestionario con una metodologia teérica
y empirica, llegando a concluir que, existe proporcion explicativa entre ambas
variables ya que cabe precisarse que esta relacién es de una magnitud alta lo que
muestra que los tipos de la gestion administrativa se relacionan con las capacidades en
el desempefio laboral.

En Cajamarca, segin Gutierrez & Pando (2018) en su tesis “Sindrome de
Burnout y desempefio laboral en docentes de una institucion educativa de nivel
secundario San Ramon de Chontapaccha de la ciudad de Cajamarca’, €l objetivo
general fue determinar si existe una relacion entre el Sindrome de Burnout con el
desempefio laboral en la institucion educativa secundaria San RamoOn de

Chontapaccha, en la muestra se contd con un grupo de estudio de 90 docentes; las
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técnicas e instrumentos utilizados fueron Maslach Burnout Inventory (MBI) vy
cuestionario de desempefio laboral con una metodologia empirica y estadistica,
Ilegando como conclusion que, las dimensiones mas relevantes manifestadas en el
Sindrome de Burnout de los docentes son: el agotamiento emocional (que se
caracteriza por una sensacion creciente de pérdida de energia en su labor y un
sentimiento de encontrase al limite) con la despersonalizacidn (actitudes negativas,
frias y distantes hacia los comparfieros de la empresa).
2.2. Bases teoricas
2.2.1.La motivacion. Ponce (2006), lo define como: “estimulos que recibe la persona en el

trabajo el cual guian a desempefiarse de mejor o peor manera, los estimulos pueden
venir de cualquier parte, no necesariamente deben ser siempre de su trabajo; sino que
también pueden ser de sus amigos o familiares”. Esto quiere decir que; dentro de la
empresa se conoce a los trabajadores por medio de su desempefio en el cual demuestran
si estan motivados o no, de acuerdo a su comportamiento personal y/o profesional.

Segun Gonzélez (2008), nos dice que es un proceso interno y propio de cada
trabajador, y por ello refleja la interaccion de que se establece entre la persona y el
mundo ya que mediante la motivacion el individuo crea su conducta hacia un propdésito
u objetivo y meta que considere favorable o necesario. La motivacion es una
mediacidn, un punto o lugar intermedio entre la personalidad que presenta el individuo
y la forma en que realiza sus actividades del dia a dia; ya que, mediante ello lograra
demostrar de manera exitosa su desempefio dentro de la empresa donde labora.

Segun Amaru (2008), comenta que un buen desempefio por parte del trabajador

es el resultado que logra el candidato de un cargo y esto depende de muchas
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circunstancias; ya que, es uno de los mas importantes para el trabajo que es la
motivacion. Entender los mecanismos de la motivacion es fundamental para que el
emprendedor pueda relacionarse con las demés personas de su alrededor dentro de su
centro de trabajo. Entonces, la motivacion es importante para la realizacion de las
actividades laborales ya que da como resultado la disposicion, interés y voluntad del
trabajador para alcanzar o realizar una tarea, meta u objetivo de la empresa.
2.2.1.1. Estrategias motivacionales. Para Celis (2012), considera las siguientes
estrategias.
Adecuacion / ambiente de trabajo: la adecuacion en el ambiente laboral
trata sobre colocar en un puesto de trabajo exacto a aquella persona que tenga
las habilidades, experiencia suficiente y conocimientos para desarrollar con
seguridad el puesto a laborar y que también esté interesada y motivada por las
perspectivas del mismo.
Establecimiento de objetivos: es una excelente técnica el cual motiva a los
trabajadores, en donde se establecen diferentes objetivos que se desarrollaran
en un tiempo determinado, es aqui donde el colaborador se sentira complacido
de haber realizado dichos retos.
Reconocimiento del trabajo, incentivos: es parte de una de las técnicas mas
fundamentales, puesto que, los empleados suelen quejarse del reconocimiento
mal brindado por parte de los jefes inmediatos ya que no creen justos sus
incentivos. Esta situacion desmotiva de forma inmediata, incluso a algunos

de los mejores trabajadores.
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2.2.1.2.

La participacion del empleado: si el empleado colabora en la planificacion
y verificacion de sus ocupaciones, se sentira con mas seguridad y con mucho
gusto de formar parte dentro de la empresa; ademas, es el trabajador quien se
integra eficazmente ya que es el que desarrolla parte del trabajo global.

La formacion y desarrollo profesional: los colaboradores se perciben mas
satisfechos por su desarrollo personal y profesional, ya que favorecen la
formacion para sus beneficios. Esto es indispensable para prever peligros de
caracter psicosocial; las ventajas son: la satisfaccion laboral, la autoestima y
el buen desempefio dentro del puesto.

Caracteristicas de la motivacion

Autodeterminacion: es la capacidad individual para gestionar el camino de
vida; implica, a su vez, dos elementos: por un lado, la capacidad de decision
en torno a aspectos cruciales; por otro, el establecimiento de metas y planes
que permitan una proyeccion de la persona en todos sus aspectos.
Competencia: son aquellas capacidades, habilidades, talentos, destrezas y
conocimientos con los que cuenta cada individuo para llevar a cabo su
proyecto personal. Las competencias nos definen como sujetos y nos
diferencian del resto de las personas con las que convivimos.

Interrelacién: aun cuando la motivacion intrinseca es labor de cada persona,
las relaciones interpersonales siguen siendo fundamentales para que cada uno
decida cudles son sus intereses. El reflejo en los otros es necesario, pues de

una forma u otra éstos también nos definen como individuos.
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Curiosidad: es la condicion innata de las personas para el conocimiento, La

curiosidad es un motivo en si mismo que debe ser orientado en funcidn de las

metas de cada individuo; si nuestros intereses son distintos, probablemente es
porque nuestra curiosidad también lo es. A través de ésta, ademas, podemos
buscar respuestas sin recibir estimulos exteriores.

2.2.1.3. Tipos de motivacion: El ser humano esta sujeto a diferentes disparadores de
conductas, que por tanto, se consideran mecanismos de motivacion. Se
dividen en dos tipos principales:

a) Intrinseca: Impulsa a realizar las cosas por el simple gusto de hacerlas; la
propia ejecucion de la tarea es la recompensa. Esta motivacion nace de la
propia persona, guiandola a realizar su trabajo u otra actividad, sin
necesidad de tener que recibir estimulos externos; como seria un salario o
un aumento de sueldo.

b) Extrinseca: Trata de aquellos estimulos o recompensas que necesita el
individuo para realizar una determinada accion o actividad en donde se
pondr& mayor interés y empefio. En esta motivacion; los incentivos, tanto
positivos como negativos, son externos y se encuentran fuera del control
de la persona.

2.2.2.Desempenio laboral. Chiavenato (2006) dice que, “el desempefio laboral es la virtud
del personal que labora en diferentes organizaciones, siendo esto necesario; ya que, el
individuo trabaja con una gran labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el
desempefio laboral de los colaboradores va a depender de su comportamiento personal

y profesional, asi como también de los resultados que van obteniendo”. Esto hace
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referente a que, los trabajadores mejoran dentro de la empresa cuando los ven como
una prioridad del dia a dia; ya que, logran alcanzar las metas en un tiempo determinado,
con motivacion constante, utilizando diferentes métodos de mejora continua.

Dolan, Valle, Jackson y Schuler dicen que el desempefio laboral es un
procedimiento estructural y sistematico, ya que sirve para medir, evaluar e influir sobre
los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el
grado de absentismo; ya que, si el trabajador se encuentra en una area donde no se
siente comodo, faltara a sus labores; pero, si esta en una area acorde a sus habilidades,
el podra desarrollar su trabajo de manera eficiente y eso sera favorable tanto para el
trabajador como para la empresa.

Se analizara en qué medida el trabajador va desempefiando su labor y asi se podra
observar si su productividad va mejorando; en donde, lograra obtener un buen
resultado a futuro sobre su rendimiento dentro de la empresa; aunque, la evaluacion
del desempefio de equipos es fundamental cuando éstos existen en una organizacion;
la empresa se centra en el empleado individual, para evaluar sus logros, ver sus metas
y objetivos.

Segun Chiang, Méndez y Sanchez mencionan que, existe una gran cantidad de
razones que podrian medirse al estimar el desempefio; las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades son caracteristicas individuales que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos; los cuales,
a su vez, afectan los resultados.

Estos son algunos ejemplos para medir el desempefio laboral de los trabajadores

de laempresa; las cuales tenemos: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion,
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responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc.
Por ello, el desempefio laboral refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto

es, alcanzar las metas al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente.

a) Componentes que participan en el desempefio laboral.

Davis & Newstrom (2000) datan que, “el desempefio laboral se ve impactado
por diferentes factores como: capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos,
potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempeno”. Este componente seglin los
autores es importante ya que muestra factores necesarios para obtener un mejor
desempefio en la organizacion.

Las autoras Queipo & Useche (2002) aseguran que, “el desempefo de un puesto
de trabajo varia de persona a persona, debido a que este contribuye en las habilidades,
supervision, trabajo en grupo, motivacion, capacitacion del trabajador y factores
situacionales de cada persona; asi como, la percepcion que se tenga del rol que se
desempefia”. Desde este punto de vista, se puede notar que dichos componentes
influyen de manera directa en los trabajadores ya que captan todo lo que esta dentro
del ambiente laboral; ya sean malas o buenas costumbres; permitiendo asi, conocer su

desempefio dentro de la empresa.

b) Caracteristicas del desempefio laboral. Para Chiavenato (2000), “las caracteristicas

corresponden a las habilidades, los talentos y conocimientos que se espera que un
colaborador aplique y muestre al desarrollar su labor dentro de la organizacion”.
Adaptabilidad, “adaptarse a distintos ambientes y con diferentes personas y

responsabilidades”.
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Comunicacion, “es la forma de manifestar sus opiniones ya sea de forma individual
y/o grupal, pero de manera competente con un buen uso de la combinacion y
organizacion en comunicaciones”.

Iniciativa, “es la destreza de participar de forma segura ante diferentes posturas,
admitiéndolas inactivamente; y son las medidas que toman para alcanzar las metas méas
alla de lo necesario”.

Actitud. “la actitud es muy importante en el desempefio laboral ya que incide en la
productividad y clima laboral dentro de las organizaciones”.

Conocimientos, “niveles obtenidos de intelectos técnicos y/o profesionales en zonas
vinculadas a su labor. Es la cabida que posee al conservar los progresos y vocaciones
actuales mediante su experiencia”.

Esfuerzo, “el desempefio evalaa el esfuerzo de los trabajadores ya sea dia a dia, por
metas u objetivos; ya que por el esfuerzo que ponen los trabajadores se observa el
grado de compromiso de los colaboradores dentro de la organizacion.”

Trabajo en Equipo, “la facultad de adaptarse eficientemente con diferentes
integrantes de trabajo y lograr asi los objetivos de la empresa, favoreciendo y
suscitando también un clima armonioso que confiera la acogida”.

Estandares de Trabajo, “hace referencia a la facultad de ejecutar los objetivos o
patrones de la empresa y de obtener informacion que logren retroalimentar el método
y perfeccionarlo”.

Potencia el Disefio del Trabajo, “se menciona la posibilidad de decretar la

planificacion y forma mas efectiva para lograr los objetivos; también la capacidad de
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establecer oportunamente las labores para mejorar las proporciones de flexibilidad y
mejoramiento de los colaboradores”.
2.3. Discusion teorica

Segun Robbins (2000), la motivacién es: “la voluntad de desarrollar altos niveles de
esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, bajo la condicion de que dicho esfuerzo
ofrezca la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual”. Es decir, las personas que se
esfuerzan para llegar a los objetivos o metas a corto o largo plazo en alguna organizacion,
dependerén de la actitud y del interés que le den para poder lograrlo; del mismo modo, segln
Standschutze (2000), define a la motivacion como “toda influencia que suscita, dirige o
mantiene el comportamiento orientado a las metas de los individuos”. Es decir que, la
motivacion va ligado a las metas que tengan las personas, en donde buscan alcanzar sus
objetivos con todas las herramientas que cuenten.

Segun McClelland (1989), “la motivacion puede ser medida a través de las diferencias
individuales, tomando como referencia la intensidad del motivo que se desea realizar; por lo
cual, es de gran interés establecer la forma en que se mide el motivo de un trabajador y a qué
corresponde ese motivo. El concepto de necesidad de logro es definido por la forma de
medicion previamente establecida”; cabe destacar que, existen motivos de diferentes indoles
(social, politico, econémico y ambiental) que influyen en nuestra conducta, tanto individual
como colectiva. Mientras que; Pefia, Cafioto, & Santalla (2006) dicen que, “los trabajadores
con alta motivacion de poder, suelen buscar el reconocimiento social, pero muchas veces
confunden ese reconocimiento con la imposicion de ideas u opiniones, con un liderazgo

autoritario”. Las personas con este tipo de motivacion eligen carreras profesionales
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influyentes para su desarrollo personal, pero por una actitud de soberbia no tendrén la
capacidad de lograr un buen clima laboral.

Segun Maristany (2002), “la evaluacién del desempefio laboral se produjo a principios
del siglo XX en Estados Unidos y se aplicd por primera vez a los vendedores empleados por
el gobierno. De igual forma fue destinado al ejército de ese pais en 1916”. El autor también
menciona que en 1923 se establecié en el Acta de Clasificacion, la manera en que debia
realizarse la valoracion en el gobierno de ese pais. Este concepto apoya la idea de Mendez
(2000) que, “con el paso de los afios, la evaluacion del desempeno laboral se convirtié en el
plan de apoyo para los trabajadores que no logran alcanzar los patrones de cada organizacién
y para estimar el buen manejo en cada uno de los puestos del area productiva; asi como
también, es adecuado para calcular el balance del método de capacitacion que emplea la
empresa, no olvidando que los trabajadores requieren una realimentacién a partir de los
resultados que obtienen ya que al lograr percibir su nivel de eficacia pueden sentirse seguros
y tomados en cuenta por la empresa a la que sirven”.

Segln Chruden & Sherman (2002) dijeron que, “la evaluacion que una persona hace de
otra, es tan antigua como la existencia del hombre. Los métodos utilizados en la evaluacién
de personal han ido cambiando con el paso de los afios, partiendo de un procedimiento creado
por Walter Hill Scout con el que calificaba a los vendedores mediante su comparacion con
individuos, cuyo desempefio representaba estandares de distintos niveles. Posteriormente fue
adaptado por el ejército estadounidense en la Primera Guerra Mundial para evaluar a sus
soldados”; mientras que Wayne & Noe (2005) sefialan que, “la administracion del desempefio
se refiere a cada proceso de la organizacion que determinan el nivel de calidad con el que los

equipos y los empleados desempefian sus funciones”. También considera que una
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organizacion debe contar con los medios apropiados para evaluar el nivel de desempefio
individual y de equipo con el fin de elaborar planes que permitan un desarrollo organizacional.
2.4. Definicion de términos bésicos
Comunicacion. Chiavenato (2006), “es el intercambio de informacion entre personas.
Significa volver comin un mensaje o una informacion. Constituye uno de los procesos
fundamentales de la experiencia humana y la organizacion social”. (p.110)
Desempefio Laboral. Werther & Davis (2008), “se estima el rendimiento global del
empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a la organizacién; y en tltimo término,
justifica su permanencia en la empresa”. (p 302)
Estrategia. Chiavenato (2006), “significa la movilizacion de todos los recursos de la
organizacion en dmbito global, con la finalidad de alcanzar los objetivos globales a largo
plazo. Una estrategia define un conjunto de tacticas”. (p.216)
Motivacién. Robbins & Coulter (2010), “proceso mediante el cual los esfuerzos de una
persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta”. (p. 341).
Organizacion. Chiavenato (2006), “desde el punto de vista de la funcién administrativa, es
aquella que constituye el organismo material y social de la empresa. Desde el punto de vista
de la entidad social, constituye el conjunto a personas entre si para alcanzar objetivos
especificos”. (p. 82)
Reconocimiento del trabajo. Para Robbins (1996), es una herramienta importante, la
atencion personal, mostrar interés, aprobacion y aprecio por un trabajo bien hecho.
Responsabilidad. Chiavenato (2006), “significa el deber de desempefiar la tarea o actividad
para la que fue designada la persona. En general, el grado de autoridad es proporcional al

grado de responsabilidad asumida por la persona”. (p. 135)
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Trabajo en equipo. Robbins & Coulter (2006), “grupos cuyos miembros trabajan
intensamente en un objetivo especifico comun, utilizan su sinergia positiva, responsabilidad

individual y mutua, asi como habilidades complementarias”. (p. 556)
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CAPITULO I1l: METODO DE LA INVESTIGACION

39



3.1. POBLACION, MUESTRA Y UNIDAD DE ANALISIS
3.1.1.Poblacion. La poblacion que se considerd en este estudio son los trabajadores de
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca, dicha cantidad es de 48

trabajadores.

Tabla 1. Poblacion

POBLACION N°
Area Administrativa 31
Docentes 17
TOTAL 48

3.1.2. Muestra. En esta investigacion, la muestra serd de 157 trabajadores de la Universidad
Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.
El tamafio de muestra se determind aplicando la siguiente formula por tratarse de una
poblacion finita.

B z%.p.q.N
~ e2. (N—-1)+2z2.p.q

n

Donde:
N: Tamafio de la poblacion
n: Tamafo de la muestra
z2: Nivel de confianza 90% = 1.65
e?: Margen de error = 10%
p: Posibilidad de ciertas caracteristicas que estan presentes en la poblacion
=50%
g: Posibilidad de ciertas caracteristicas que no estan presentes en la
poblacién = 50%
Aplicando la formula descrita en el caso de los trabajadores tenemos:
B 1.65% % 0.5 % 0.5 * 157
0.12 % (157 — 1) + 1.652 « 0.5 % 0.5

n =47.7

n
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3.1.3.Unidad de analisis. Comprende a los trabajadores del area administrativa y docentes
de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.
3.2. ENFOQUE DE INVESTIGACION
3.2.1. Cuantitativa. De acuerdo con Tamayo (2007), consiste en “el contraste de teorias ya
existentes a partir de una serie de hipdétesis surgidas de la misma, ya sea en forma
aleatoria o discriminada, pero distintiva de una poblacion o fenémeno objeto de
estudio”. Busca la solucion de un problema a través del planteamiento de objetivos e
hipotesis.
3.3. TIPO DE INVESTIGACION
3.3.1. Aplicada. La presente investigacion, segin Hernandez, Fernandez & Bautista (2008)
“es tipo de investigacion aplicada, ya que describe y explica la influencia entre las
variables de investigacion en la realidad concreta del universo”. Aplica teorias
especializadas con el tema de investigacion.
3.4. DISENO DE INVESTIGACION
3.4.1.No experimental. El presente estudio se desarrolld bajo un disefio no experimental.
Toro & Parra (2006) dicen que “en este disefio, no se manipula la variable de estudio,
pues el analisis de la misma se da mediante la observacién de escenarios reales que ya
han ocurrido”. Este disefio es no experimental porque su intencion es prestar atencion
a los fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos.
3.5. DIMENSION TEMPORAL DE LA INVESTIGACION
3.5.1. Transversal. Para Sampieri (2003) “se basa en recolectar datos en un solo momento,
en un tiempo Unico, en donde se describen variables en un momento dado”. El estudio

se realizara en un tiempo determinado y se examinara la relacion entre variables.
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3.6. METODOS DE INVESTIGACION

3.6.1. Inductivo. Bartra (2008) determina que “es el razonamiento que, partiendo de casos
particulares, se eleva a conocimientos generales, se obtuvo conclusiones generales a
partir de premisas particulares”. Mediante esta investigacion se quiere llegar a una
conclusion especifica, y poder analizar de qué manera la motivacion influye en el
desempefio laboral de los trabajadores; ya que es un punto importante para la empresa
por el hecho que si sus trabajadores estan motivados podran realizar mejor sus trabajos
y asi alcanzar los objetivos planeados dentro de la empresa.

3.6.2. Deductivo. Bartra (2008) manifiesta que “el método deductivo se basa en una parte de
un marco general de referencia y se va hacia un caso en particular, de forma que
partiendo de enunciados de caracter universal y utilizando instrumentos cientificos”.
Se fundamentara en la explicacion en donde se deducird después los acontecimientos
ocurridos y para poder brindar una eficiente definicion, es indispensable conocer méas
sobre la influencia entre ambas variables.

3.7. TECNICAS DE INVESTIGACION
Las técnicas de investigacion son las que se realizaran a los trabajadores de la empresa
como es la encuesta que se aplicara en el afio 2020 para recopilar informacion de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca, y gracias a
ella, podremos observar y por ende analizar atentamente cuél es el grado de motivacion que
muestran los trabajadores y asi poder sacar los resultados que deseamos obtener al finalizar
nuestra investigacion.

3.8. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

42



Como instrumento de recoleccion de datos, en la presente investigacion se utilizo el

cuestionario de encuesta conformada por 30 preguntas: 14 items de la variable estrategias de

motivacion y 16 items de la variable desempefio laboral que ayudaron a determinar las

estrategias de motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad

Privada Antonio Guillermo Urrelo; los que valoraron mediante una escala tipo Likert.

3.8.1. Laencuesta. Zapata (2006) describe que “la encuesta puede definirse como un conjunto

de técnicas a reunir, de manera sistematica, la cual se empled para obtener informacion”.

3.9. ANALISIS DE DATOS

Los datos recolectados de la encuesta fueron ingresados al programa Microsoft Excel el

cual nos permitié vaciar las 30 preguntas de nuestra encuesta y el programa SPSS (Statistical

Product and Service Solutions), nos ayud6 a graficar tablas y figuras de cada resultado

obtenido en relacidn a las variables, las dimensiones y los objetivos de nuestra investigacion.

Tabla 2. Valoracion del instrumento estrategias de motivacion

NOMBRE DEL EXPERTO VALORACION
Dr. Wilmar Garcia Celis 63.7%
Mg. Lucia Antonieta Small Ruiz 62.4%
Mg. Aldo Jests Romero Correa 81.3%
Promedio de valoracion 69.13%
Tabla 3. Valoracion del instrumento desempefio laboral ’
NOMBRE DEL EXPERTO VALORACION
Dr. Wilmar Garcia Celis 65.9%
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Mg. Lucia Antonieta Small Ruiz 63.6%
Mg. Aldo Jests Romero Correa 81.4%
Promedio de valoracion 70.3%

3.10. ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION
Los criterios éticos que se tomaran en cuenta para la investigacion son los siguientes:

3.10.1. Honestidad. Se realizaré la investigacion con la mayor honradez, aportando un buen
conocimiento y respetando a los demas.

3.10.2. Confidencialidad. Se asegurara la proteccion de la identidad de la empresa y los
trabajadores que participaran.

3.10.3. Respeto a la dignidad humana. La propuesta de solucion respaldaré el respeto a los

derechos en la empresa a estudiar.

3.10.4. Originalidad. Se citaron las fuentes bibliogréficas en donde se muestra la

informacion con el fin de aclarar inexistencia de plagio.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
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4.1.HISTORIA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

En el afio de 1989, un grupo de visionarios maestros cajamarquinos tuvieron la feliz idea
de gestar en Cajamarca la creacion de un centro Superior de Estudios Universitarios, ideal que
se vio plasmado al constituirse la Asociacion Civil Promotora de la Universidad Privada
Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca, creada formalmente en mayo de 1991, fecha desde
la cual se elabora el proyecto de factibilidad de la Universidad Privada "Antonio Guillermo
Urrelo",

La Universidad inicia sus actividades el 30 de enero de 1999, fecha en la cual se instala
la Comision Organizadora; el primer examen de admision se realiza el dia domingo 28 de
marzo de 1999 y el primer afio académico se inicia el dia 05 de abril. Desde entonces y hasta
la actualidad la Universidad viene funcionando ininterrumpidamente, teniendo ya las primeras
promociones de graduados y titulados en las diversas carreras profesionales que ofrece.

4.2.DATOS GENERALES DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO
URRELO

La Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo como institucién, garantiza la
formacion del alumno bajo un modelo educativo cimentado en una solida base cientifica,
tecnoldgica y humanistica. Velamos por el bienestar del alumno dentro y fuera del aula, hasta
el momento en que se inserta en el campo profesional de su carrera.

Contamos con una plana docente altamente calificada, con amplia trayectoria académica
y empresarial. Nuestros planes curriculares van de acuerdo a la nueva ley Universitaria 30220
- 2014, donde el método de ensefianza utilizado por los docentes, estd enfocado a hacer del
alumno un elemento fundamental de discusion y critica ante su entorno, con una predisposicion

a la investigacion que le permita formular soluciones reales y proactivas ante los retos que se
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le puedan presentar. Mediante el programa de Practicas Pre-profesionales, el estudiante
universitario se inserta en el mundo laboral, con el fin de poner en précticas los conocimientos
adquiridos durante el desarrollo de su carrera.

Mision: Somos una comunidad universitaria auténticamente cajamarquina, que
cultivamos valores éticos y formamos profesionales innovadores, con compromiso social y
sentido critico, garantizando servicios educativos superiores de alta calidad, que responden a
los retos de una sociedad globalizada y contribuyen al desarrollo local, regional y nacional.

Vision: La UPAGU es una organizacion sostenible que gestiona el cambio, referente en
Cajamarca y el Pais; nuestros productos académicos de pre y postgrado son innovadores para
diferentes segmentos de mercado, la formacion es de excelencia con carreras profesionales
acreditadas y con programas de educacion continua que responden a las demandas de la
sociedad, que nos permite generar profesionales competentes con alta insercién laboral.

4.3.PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.
A. ANALISIS DESCRIPTIVO POR ENUNCIADOS DE LA VARIABLE
ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

Tabla 4. P1. La remuneracion que recibe se ajusta a las tareas que realiza dentro de la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 3 6,3 6,3 6,3
Muy poco 5 10,4 10,4 16,7
Regularmente 19 39,6 39,6 56,3
Casi siempre 11 22,9 22,9 79,2
Siempre 10 20,8 20,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 1. La remuneracion que recibe se ajusta a las tareas que realiza dentro de la empresa.

Interpretacion.

i

W Nunes

W Muy pooo
Regularmernts

W Canl slempre
Slempre

En referencia a la tabla 4 y grafico 1. Un 39,6% y el 22,9% de las alternativas “regularmente” y

“casi siempre” expresaron el mayor porcentaje. Mientras un 20,8% sefialan que “siempre”; por

otro lado, un 10,4% y 6,3% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas

bajos de estimacidn del enunciado.

Esta informacion ayuda a determinar que la remuneracién percibida por los trabajadores dentro de

la institucion no siempre se ajusta a las tareas que realizan diariamente, esto se debe a que el

personal muchas veces cumple con labores adicionales las cuales no son reconocidas por parte de

la institucion.

Tabla 5. P2. Le incentivan las bonificaciones que percibe dentro de su trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 12 25,0 25,0 25,0
Muy poco 9 18,8 18,8 43,8
Regularmente 9 18,8 18,8 62,5
Casi siempre 8 16,7 16,7 79,2
Siempre 10 20,8 20,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 2. Le incentivan las bonificaciones que percibe dentro de su trabajo.

Interpretacion.

En referencia a latabla 5y gréfico 2. Un 25,0% y el 20,8% de las alternativas “nunca” y “siempre”

expresaron el mayor porcentaje, mientras un 18,8% sefalan que “muy poco” y “regularmente”;

por otro lado, un 16,8% de la alternativa “casi siempre” es el indicador mas bajo de estimacion del

enunciado.

Esta informacién determina que los trabajadores de la institucién no reciben incentivos de

bonificaciones correspondientes por parte de la entidad, por consecuencia, el personal pierde el

interés de desarrollar sus labores de manera eficiente.

Tabla 6. P3. Recibe recompensas por efectuar un buen trabajo dentro de la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vaélido Nunca 14 29,2 29,2 29,2
Muy poco 15 31,3 31,3 60,4
Regularmente 7 14,6 14,6 75,0
Casi siempre 8 16,7 16,7 91,7
Siempre 4 8,3 8,3 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 3. Recibe recompensas por efectuar un buen trabajo dentro de la empresa.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 6 y grafico 3. Un 31,3% y el 29,2% de las alternativas “muy poco” y
“nunca” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 16,7% sefialan que “casi siempre”; por otro
lado, un 14,6% y 8,3% de las alternativas “regularmente” y “siempre” son los indicadores mas
bajos de estimacion del enunciado.

Esta informacién determina que los trabajadores no siempre reciben recompensas al efectuar un
buen trabajo dentro de la institucion, lo cual sienten que su buena labor que realizan diariamente

no es retribuida de una manera satisfactoria; llegando asi, a no satisfacer sus necesidades diarias.

Tabla 7. P4. De acuerdo a su trabajo realizado en la empresa tiene la posibilidad de acceder a un mejor puesto.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 4 8,3 8,3 8,3
Muy poco 17 35,4 35,4 43,8
Valido Regularmente 7 14,6 14,6 58,3
Casi siempre 11 22,9 22,9 81,3
Siempre 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Interpretacion.
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Grafico 4. De acuerdo a su trabajo realizado en la empresa tiene la posibilidad de acceder a un mejor
puesto.

En referencia a la tabla 7 y grafico 4. Un 35,4% y el 22,9% de las alternativas “muy poco” y “casi

siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 18,8% sefialan que “siempre”; por otro lado,

un 14,6% y 8,3% de las alternativas “regularmente” y “nunca” son los indicadores mas bajos de

estimacion del enunciado.

Esta informacidn determina que la institucion no siempre da la posibilidad a sus trabajadores de

acceder a un mejor puesto laboral dentro de la entidad, debido a que no toman en cuenta el trabajo

que realiza el personal diariamente siendo este un factor negativo para los trabajadores.

Tabla 8. P5. Siente satisfaccion al solucionar un problema eficientemente dentro de la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy poco 3 6,3 6,3 6,3
Regularmente 5 10,4 10,4 16,7
Casi siempre 13 27,1 27,1 43,8
Siempre 27 56,3 56,3 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 5. Siente satisfaccion al solucionar un problema eficientemente dentro de la empresa.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 8 y grafico 5. Un 56,3% y el 27,1% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 10,4% sefialan que “regularmente”; por otro
lado, un 6,3% de la alternativa “muy poco” es el indicador mas bajo de estimacion del enunciado.
Esta informacién determina que los trabajadores siempre sienten una verdadera satisfaccion al
lograr solucionar un problema en su labor encomendada, para la solucién de estos, aplican sus
conocimientos y experiencias adquiridas durante su formacion profesional con el fin de solucionar

un problema presentado durante el desarrollo de sus actividades.

Tabla 9. P6. Se siente orgulloso(a) de contribuir con el desarrollo para la mejora de la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy poco 2 4,2 4,2 4,2
Regularmente 6 12,5 12,5 16,7
Casi siempre 12 25,0 25,0 41,7
Siempre 28 58,3 58,3 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 6. Se siente orgulloso(a) de contribuir con el desarrollo para la mejora de la empresa.

Interpretacion.
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En referencia a la tabla 9 y grafico 6. Un 58,3% y el 25,0% de las alternativas “siempre” y “casi

siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 12,5% sefialan que “regularmente”; por otro

lado, un 4,2% de la alternativa “muy poco” es el indicador mas bajo de estimacion del enunciado.

Esta informacidn determina que los trabajadores siempre se sienten orgullosos de contribuir con

el desarrollo hacia la mejora de la empresa; para lograr el progreso de este, los colaboradores

cumplen actividades que ayudan a mejorar la calidad que brinda la institucién y del mismo modo

se sienten satisfechos al contribuir al desarrollo de la entidad.

Tabla 10. P7. Los logros obtenidos dentro de la empresa mejoran sus aspiraciones profesionales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Muy poco 3 6,3 6,3 8,3
Regularmente 9 18,8 18,8 27,1
Casi siempre 16 33,3 33,3 60,4
Siempre 19 39,6 39,6 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 7. Los logros obtenidos dentro de la empresa mejoran sus aspiraciones profesionales.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 10 y grafico 7. Un 39,6% y el 33,3% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 18,8% sefialan que “regularmente”; por otro
lado, un 6,3% y 2,1% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas bajos de
estimacion del enunciado.

Esta informacién determina que los logros que obtienen dentro de la empresa mejoran sus
aspiraciones profesionales de cada uno de los trabajadores, ya que sus logros de cada uno
demuestran la capacidad y actitud que tiene cada persona dentro de su area donde labora y les hace

mejorar tanto personal como profesionalmente.

Tabla 11. P8. Considera que es importante el ser reconocido en la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Regularmente 3 6,3 6,3 6,3
Casi siempre 7 14,6 14,6 20,8
Siempre 38 79,2 79,2 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 8. Considera que es importante el ser reconocido en la empresa.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 11 y gréfico 8. Un 79,2% y el 14,6% de las alternativas “siempre” y “casi

siempre” expresaron el mayor porcentaje; por otro parte, un 6,3% de la alternativa “regularmente”

es el indicador méas bajo de estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo

Urrelo de Cajamarca, consideran que siempre es importante el ser reconocido en la empresa,

porque gracias a ello pueden obtener grandes beneficios tanto personal como profesional ya sea

dentro de la empresa o fuera.

Tabla 12. P9. Obtiene reconocimiento por el cumplimiento de objetivos planteados por la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nunca 7 14,6 14,6 14,6
Muy poco 14 29,2 29,2 43,8
Regularmente 9 18,8 18,8 62,5
Casi siempre 8 16,7 16,7 79,2
Siempre 10 20,8 20,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Graéfico 9. Obtiene reconocimiento por el cumplimiento de objetivos planteados por la
organizacion.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 12 y gréafico 9. Un 29,2% vy el 20,8% de las alternativas “muy poco” y
“siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 18,8% senalan que “regularmente”; por
otro lado, un 16,7% y 14,6% de las alternativas ““casi siempre” y “nunca” son los indicadores mas
bajos de estimacion del enunciado.

Esta informacidn determina que son muy pocos los trabajadores que reciben el reconocimiento por
cumplir los objetivos planteados de la organizacion; es por ello que, muchos trabajadores que no
reciben algun reconociendo sienten que no son agradecidos por el trabajo que ellos realizan con el

fin de la mejora de la institucion.

Tabla 13. P10. Se siente satisfecho con el reconocimiento brindado por parte de su jefe en la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 5 10,4 10,4 10,4
Muy poco 11 22,9 22,9 33,3
Regularmente 9 18,8 18,8 52,1
Casi siempre 13 27,1 27,1 79,2
Siempre 10 20,8 20,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

56



W Nunes

W Muy poco
Regularments

W Canl slempre
Slempre

|.‘U_H'|%

Gréfico 10. Se siente satisfecho con el reconocimiento brindado por parte de su jefe en la empresa.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 13 y gréafico 10. Un 27,1% y el 22,9% de las alternativas ““casi siempre” y
“muy poco” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 20,8% sefialan que “siempre”; por otro
lado, un 18,8% y 10,4% de las alternativas “regularmente” y “nunca” son los indicadores mas
bajos de estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que los trabajadores se sienten satisfechos con el reconocimiento
brindado por parte de su jefe de area dentro de la institucion; porque al ser reconocidos, ellos se
sienten motivados y por ende es que realizan un buen trabajo y esto les lleva a poder cumplir con

sus tareas asignadas de manera positiva.

Tabla 14. P11. Potencializa en la institucion sus habilidades profesionales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 4 8,3 8,3 8,3
Muy poco 8 16,7 16,7 25,0
Regularmente 13 27,1 27,1 52,1
Casi siempre 11 22,9 22,9 75,0
Siempre 12 25,0 25,0 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Interpretacion.

Grafico 11. Potencializa en la institucion sus habilidades profesionales.

B nunca

B Muy poco
[CRegularmente
M Casi siempre
O siempre

En referencia a la tabla 14 y gréfico 11. Un 27,1% y el 25,0% de las alternativas “regularmente” y

“siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 22,9% sefialan que “casi siempre”; por

otro lado, un 16,7% Yy 8,3% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas

bajos de estimacion del enunciado.

Esta informacidon determina que los trabajadores regularmente potencializan sus habilidades

profesionales dentro de la institucion, porque el trabajar dentro de un buen ambiente laboral les

genera motivacion y por ello es que aprenden cada dia cosas nuevas que les permite desarrollarse

eficientemente.

Tabla 15. P12. La empresa le capacita para desarrollar de manera eficaz su trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 7 14,6 14,6 14,6
Muy poco 10 20,8 20,8 35,4
Valido Regularmente 10 20,8 20,8 56,3
Casi siempre 14 29,2 29,2 85,4
Siempre 7 14,6 14,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

58



Gréfico 12. La empresa le capacita para desarrollar de manera eficaz su trabajo.

Interpretacion.

M Nunca

W Muy poco
Regularmente

M Casi siempre
Siempre

En referencia a la tabla 15 y gréafico 12. Un 29,2% y el 20,8% de las alternativas ““casi siempre” y

“regularmente y muy poco” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 14,6% sefialan que

“siempre Y nunca” del enunciado.

Esta informacion determina que la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo casi siempre

realiza capacitaciones con el fin de desarrollar de manera eficaz el trabajo de cada uno de los

colaboradores, porque es fundamental que el recurso humano de la universidad esté capacitado

para realizar un buen trabajo y puedan generar grandes aportes a la entidad.

Tabla 16. P13. Realiza mejora continua en su nivel de competitividad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 2 4,2 4,2 42
Muy poco 6 125 12,5 16,7
Regularmente 15 31,3 31,3 47,9
Casi siempre 11 22,9 22,9 70,8
Siempre 14 29,2 29,2 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 13. Realiza mejora continua en su nivel de competitividad.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 16 y grafico 13. Un 31,3% vy el 29,2% de las alternativas “siempre” y
“regularmente” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 22,9% sefalan que “casi siempre”;
por otro lado, un 12,5% y 4,2% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas
bajos de estimacidn del enunciado.

Esta informacion determina que siempre realizan una mejora continua en su nivel de
competitividad, generando asi un alto indice de competencia dentro de la empresa por parte de
cada trabajador; puesto que, los empleados aspiran a un objetivo que se trazan con el fin de mejor

cada dia para asi poder mejorar la competitividad de manera sostenible.

Tabla 17. P14. Desarrolla aprendizajes en el &mbito profesional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Muy poco 7 14,6 14,6 16,7
Regularmente 9 18,8 18,8 35,4
Casi siempre 15 31,3 31,3 66,7
Siempre 16 33,3 33,3 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Gréfico 14. Desarrolla aprendizajes en el ambito profesional.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 17 y gréafico 14. Un 33,3% y el 31,3% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 18,8% sefialan que “regularmente”; por otro
lado, un 14,6% y 2,1% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas bajos de
estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que los trabajadores siempre desarrollan aprendizajes en el ambito
profesional, porque para cada uno de ellos, lo que aprenden dia a dia les es atil y fundamental para
su crecimiento personal, porque lo aplican a sus tareas asignadas con el propdsito de mejorar su

nivel de conocimientos y asi generar un buen trabajo.
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B. ANALISIS DESCRIPTIVO POR ENUNCIADO DE LA VARIABLE DESEMPENO

LABORAL
Tabla 18. P1. Las metas propuestas en su trabajo se cumplen en el periodo establecido.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Muy poco 3 6,3 6,3 8,3
Regularmente 9 18,8 18,8 27,1
Casi siempre 22 45,8 45,8 72,9
Siempre 13 27,1 27,1 100,0
Total 48 100,0 100,0
M Nunca
W Muy poco
Regularmente
M Casi siempre
Siempre

Gréfico 15. Las metas propuestas en su trabajo se cumplen en el periodo establecido.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 18 y grafico 15. Un 45,8% y el 27,1% de las alternativas ““casi siempre” y

“siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 18,8% senalan que “regularmente”; por

otro lado, un 6,3% y 2,1% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas bajos

de estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que las metas propuestas en el trabajo se cumplen en el periodo

establecido, porque cada uno de los trabajadores realizan sus labores a tiempo y estan pendientes
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que toda documentacion sea ingresado al despacho correspondiente en las fechas y horas

establecidas, con el fin de no tener retraso y asi poder cumplir con las metas establecidas.

Tabla 19. P2. Planifica sus actividades para alcanzar las metas propuestas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Muy poco 1 2,1 2,1 2,1
Regularmente 10 20,8 20,8 22,9
Casi siempre 17 35,4 35,4 58,3
Siempre 20 417 41,7 100,0
Total 48 100,0 100,0
B Muy poco

W Regularmente
Casi siempre
M Siempre

Gréfico 16. Planifica sus actividades para alcanzar las metas propuestas.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 19 y grafico 16. Un 41,7% y el 35,4% de las alternativas “siempre” y “casi

siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 20,8% sefialan que “regularmente”; por otro

lado, un 2,1% de la alternativa “muy poco” es el indicador mas bajo de estimacién del enunciado.

Esta informacion determina que los trabajadores siempre planifican sus actividades para alcanzar las

metas propuestas, porque el planificarse les ayuda a facilitar la ejecucion del plan de trabajo; generando

asi, un cronograma donde especifican las fechas y actividades a realizar para que asi puedan optimizar

tiempos en el trabajo y les ayude con el cumplimiento de metas en la institucion.
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Tabla 20. P3. Cumple con las tareas asignadas por la empresa en un tiempo determinado.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Regularmente 5 10,4 10,4 10,4
Casi siempre 12 25,0 25,0 35,4
Siempre 31 64,6 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

B Regularmente
W Casi siempre
Siempre

Gréfico 17. Cumple con las tareas asignadas por la empresa en un tiempo determinado.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 20 y grafico 17. Un 64,6% y el 25,0% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 10,4% sefalan que “regularmente” del
enunciado.

Esta informacion determina que siempre cumplen con las tareas asignadas por la empresa en un tiempo
determinado, porque para los trabajadores es importante cumplir con las fechas y horas programadas con
el fin de no tener algin problema o algin retraso en la documentacion solicitada, generando asi el
compromiso por parte de cada trabajador para la realizacion de sus labores y mostrando su responsabilidad

para la entrega de su trabajo en el tiempo correspondiente.
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Tabla 21. P4. Dentro del area de trabajo se establecen los objetivos especificos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Muy poco 3 6,3 6,3 8,3
Regularmente 10 20,8 20,8 29,2
Casi siempre 15 31,3 31,3 60,4
Siempre 19 39,6 39,6 100,0
Total 48 100,0 100,0
B Nunca
™ Muy poco

Regularmente
B Casi siempre
Siempre

Gréfico 18. Dentro del area de trabajo se establecen los objetivos especificos.
Interpretacion.
En referencia a la tabla 21 y grafico 18 un 39,6% y el 31,3% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 20,8% senalan que “regularmente”; por otro
lado, un 6,3% y 2,1% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas bajos de
estimacion del enunciado.
Esta informacion determina que dentro del area de trabajo siempre se establecen los objetivos

especificos; porque les ayuda a mejorar el desarrollo como é&rea, cumpliendo con lo requerido en los tiempos
establecidos, Ilevandoles asi a un mejor cumplimiento en equipo, con el fin de realizar su trabajo de manera

eficaz y eficiente y cumpliendo con lo establecido dentro de la empresa.
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Tabla 22. P5. Asiste puntualmente a las reuniones establecidas por la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regularmente 5 10,4 10,4 10,4
Casi siempre 8 16,7 16,7 27,1
Siempre 35 72,9 72,9 100,0
Total 48 100,0 100,0
M Regularmente

W Casi siempre
Siempre

Grafico 19. Asiste puntualmente a las reuniones establecidas por la empresa.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 22 y gréafico 19. Un 72,9% de la alternativa “siempre” expresaron el mayor
porcentaje, mientras que un 16,7% sefialan que “casi siempre”; por otro lado, un 10,4% de la
alternativa “regularmente” es el indicador mas bajo de estimacion del enunciado.

Esta informacién determina que los trabajadores asisten de manera puntual a las reuniones
establecidas por la institucién, para los trabajadores la puntualidad es fundamental dentro y fuera
de la entidad, porque es una virtud que refleja el interés y compromiso por parte de cada uno de

ellos.
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Tabla 23. P6. Realiza las actividades encomendadas en el tiempo indicado.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Regularmente 3 6,3 6,3 6,3
Casi siempre 12 25,0 25,0 31,3
Siempre 33 68,8 68,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
B Regularmente

W Casi siempre
Siempre

Gréfico 20. Realiza las actividades encomendadas en el tiempo indicado.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 23 y gréfico 20 un 68,8% de la alternativa “siempre”, expresaron el mayor
porcentaje, mientras que un 25,0% sefialan que “casi siempre”; por otro lado, un 6,3% de la
alternativa “regularmente” es el indicador mas bajo de estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que los trabajadores siempre realizan sus actividades encomendadas
en el tiempo indicado, porque se sienten comprometidos y tienen el deber de cumplir con lo
requerido por sus superiores en un tiempo determinado, por ende esta responsabilidad les ayuda

a cumplir con las metas y objetivos en el periodo establecido.
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Tabla 24. P7. Sus compafieros de trabajo llegan puntualmente a su area laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Muy poco 6 12,5 12,5 12,5
Regularmente 11 22,9 22,9 35,4
Casi siempre 16 33,3 33,3 68,8
Siempre 15 31,3 31,3 100,0
Total 48 100,0 100,0
B Muy poco
W Regularmente
Casi siempre

M Siempre

i

Gréfico 21. Sus compafieros de trabajo llegan puntualmente a su &rea laboral.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 24 y grafico 21. Un 33,3% Yy el 31,3% de las alternativas ““casi siempre” y
“siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 22,9% sefialan que “regularmente”; por
otro lado, un 12,5% de las alternativas expresa “muy poco” del indicador mas bajo de estimacion
del enunciado.

Esta informacion determina que los compafieros de trabajo llegan puntualmente a su area laboral,
mostrando asi una manera responsable por parte de cada uno de los miembros que integran la
empresa, para ellos el iniciar sus labores puntualmente les ayuda a realizar una buena labor que

favorece a la institucion cumpliendo con los trabajos asignados.
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Tabla 25. P8. Considera a la puntualidad como algo fundamental para la efectividad en la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Regularmente 5 10,4 10,4 10,4
Casi siempre 8 16,7 16,7 27,1
Siempre 35 72,9 72,9 100,0
Total 48 100,0 100,0

4

Graéfico 22. Considera a la puntualidad como algo fundamental para la efectividad en la empresa.

Interpretacion.

B Regularmente
M Casi siempre
Siempre

En referencia a la tabla 25 y grafico 22. Un 72,9% y el 16,7% de las alternativas “casi siempre” y

“siempre” expresaron el mayor porcentaje; por otro lado, el 10,4% sefialan que “regularmente” del

indicador mas bajo del enunciado.

Esta informacién comprueba que casi siempre los trabajadores consideran a la puntualidad como

algo fundamental para la efectividad en la empresa, porque el ser puntual es una de las

responsabilidades primordiales para los trabajadores generando asi un gran compromiso por parte

de cada uno de ellos para que puedan realizas sus labores de manera eficiente.
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Tabla 26. P9. Los objetivos se cumplen como equipo y no de manera individual.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vaélido Muy poco 3 6,3 6,3 6,3
Regularmente 10 20,8 20,8 27,1
Casi siempre 15 31,3 31,3 58,3
Siempre 20 41,7 41,7 100,0
Total 48 100,0 100,0
 puy poco

W Regularmente
Casi siempre
M Siempre

Gréfico 23. Los objetivos se cumplen como equipo y no de manera individual.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 26 y grafico 23. Un 41,7% y el 31,3% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 20,8% sefalan que “regularmente” del
enunciado; por otro lado, un 6,3% de la alternativa “muy poco” es el indicador mas bajo de
estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que siempre se cumplen los objetivos como equipo y no de manera
individual, puesto que para los colaboradores el trabajar en equipo es mucho mejor, porque entre
todos aportan ideas y sugerencias generando comparierismo en el ambito laboral dentro de la

institucion con el fin de realizar un mejor trabajo entre todos.
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Tabla 27. P10. La empresa cuenta con una participacion activa de los empleados.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Viélido Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Muy poco 8 16,7 16,7 18,8
Regularmente 12 25,0 25,0 43,8
Casi siempre 18 37,5 37,5 81,3
Siempre 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
B Nunca
M Muy poco

Regularmente
M Casi siempre
Siempre

Gréfico 24. La empresa cuenta con una participacion activa de los empleados.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 27 y gréafico 24. Un 37,5% y el 25,0% de las alternativas ““casi siempre” y
“regularmente” expresaron el mayor porcentaje, mientras que, un 18,8% sefialan que “siempre”;
por otra parte, un 16,7% Yy 2,1% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas
bajos de estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que los trabajadores de la institucion casi siempre cuentan con una
participacion activa por parte de los empleados, por consecuencia la colaboracion de cada uno de

ellos es fundamental, del mismo modo estos contribuyen activamente con su desarrollo de
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actividades; con la participacion activa, el colaborador fomenta el trabajo en equipo, por tal sentido

ayudan a cumplir los objetivos de la institucion.

Tabla 28. P11. El trabajo en equipo es el adecuado en el desarrollo de actividades.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Muy poco 3 6,3 6,3 8,3
Regularmente 7 14,6 14,6 22,9
Casi siempre 14 29,2 29,2 52,1
Siempre 23 47,9 47,9 100,0
Total 48 100,0 100,0
W Nunes

W Muy poco
Regularments

W Canl slempre
Slempre
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Gréfico 25. El trabajo en equipo es el adecuado en el desarrollo de actividades.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 28 y grafico 25. Un 47,9% y el 29,2% de las alternativas ““casi siempre” y
“siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 14,6% senalan que “regularmente”; por
otro lado, un 6,3% y 2,1% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas bajos
de estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que el trabajo en equipo es la manera adecuada para el desarrollo de
las actividades dentro de la institucion, ante ello el personal aporta sus conocimientos adquiridos

solucionando asi diferentes tipos de problemas presentados entre sus actividades, generando la
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participacion de todas las &reas involucradas (administrativos, docentes) en el desarrollo de la

entidad.
Tabla 29. P12. En el area de trabajo, todas las opiniones y sugerencias se toman en cuenta sin discriminar el cargo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 2 4,2 4,2 4,2
Muy poco 4 8,3 8,3 12,5
Regularmente 11 22,9 22,9 35,4
Casi siempre 14 29,2 29,2 64,6
Siempre 17 35,4 35,4 100,0
Total 48 100,0 100,0

M Nunca

W Muy poco
Regularmente

W Casi siempre
Siempre

Gréfico 26. En el &rea de trabajo, todas las opiniones y sugerencias se toman en cuenta sin
discriminar el cargo.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 29 y grafico 26. Un 35,4% y el 29,2% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 22,9% sefialan que “regularmente”; por
altimo, un 8,3% y 4,2% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los indicadores mas bajos
de estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que en el area de trabajo siempre se toma en cuenta todas las opiniones
y sugerencias sin discriminar el cargo, involucrando desde el cargo superior hasta el cargo inferior,

en la realizacion de multiples actividades todos los involucrados escuchan las opiniones y/o
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sugerencias que proponen cada uno de los trabajadores, por la cual ayudan a fortalecer algun tema

en discusion con un solo objetivo en comdn.

Tabla 30. P13. Desarrolla sus habilidades y destrezas en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Muy poco 3 6,3 6,3 8,3
Regularmente 10 20,8 20,8 29,2
Casi siempre 16 33,3 33,3 62,5
Siempre 18 37,5 37,5 100,0
Total 48 100,0 100,0
e

Gréfico 27. Desarrolla sus habilidades y destrezas en el trabajo.

Interpretacion.

W Muy pooo
Regularmente

W Casl sempre
Slempr s

En referencia a la tabla 30 y grafico 27. Un 37,5% y el 33,3% de las alternativas “siempre” y “casi

siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 20,8% mostrando la alternativa

“regularmente”; por otro lado, un 6,3% y 2,1% de las alternativas “muy poco” y “nunca” son los

indicadores mas bajos de estimacion del enunciado.

Esta informacidn determina que los trabajadores siempre desarrollan sus habilidades y destrezas

dentro del trabajo, ante ello el personal pone en practica todos sus conocimientos y experiencias

obtenidas durante su aprendizaje, compartiendo diferentes tipos de habilidades donde se presenta
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un aprendizaje en comun, logrando asi desarrollar un buen ambiente laboral que les ayuda con el

cumplimiento de logro de los objetivos.

Tabla 31. P14. Cumple adecuadamente con las tareas encomendadas dentro del trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Muy poco 1 2,1 2,1 2,1
Regularmente 5 10,4 10,4 12,5
Casi siempre 11 22,9 22,9 35,4
Siempre 31 64,6 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0
™ Muy poco
W Regularmernts
Coal slempre
W Slempre

Gréfico 28. Cumple adecuadamente con las tareas encomendadas dentro del trabajo.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 31 y gréfico 28. Un 64,6% y el 22,9% de las alternativas “siempre” y “casi

siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 10,4% sefialan que “regularmente”; por otro

lado, un 10,4% y 2,1% de las alternativas “muy poco” y “nunca’ son los indicadores mas bajos de

estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que los trabajadores siempre cumplen adecuadamente con las tareas

encomendadas dentro del trabajo, para ello el personal cuenta con la capacidad de desarrollar su

labor de manera eficaz, llegando a la satisfaccion de realizar las tareas asignadas, cumpliendo un
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cronograma de actividades pre establecido durante un tiempo pre determinado, ayudandoles en el

cumplimiento de todas tareas y actividades ya establecidas.

Tabla 32. P15. Tiene iniciativa al desarrollar sus actividades.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Regularmente 4 8,3 8,3 8,3
Casi siempre 14 29,2 29,2 37,5
Siempre 30 62,5 62,5 100,0
Total 48 100,0 100,0

W tegularments
W Casl slempre
Slempre

/’
/ /

p
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Gréfico 29. Tiene iniciativa al desarrollar sus actividades.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 32 y grafico 29. Un 62,5% y el 29,2% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje; por otro lado, un 8,3% de las alternativas “regularmente”
es el indicador mas bajo de estimacion del enunciado.

Esta informacion determina que dentro de la institucion los trabajadores cumplen con un alto
indice de iniciativa para el desarrollo de sus actividades; para el cumplimiento de sus labores, el
personal utiliza diferentes métodos y herramientas, con el fin de dar solucién a distintos casos

presentados durante las tareas asignadas, obteniendo como resultado el cumplimiento de objetivos
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y metas; aportando asi, con un mejor conocimiento para obtener mejores resultados dentro del &rea

laboral.

Tabla 33. P16. Desarrolla un trabajo de calidad en el aspecto de conocimiento en el tema.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Muy poco 1 2,1 2,1 2,1
Regularmente 2 4,2 4,2 6,3
Casi siempre 14 29,2 29,2 35,4
Siempre 31 64,6 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0
W Muy poco
W Reaulamente
Cunl simmprs
W Slempre

2 un-n.i |/x'

y

Gréfico 30. Desarrolla un trabajo de calidad en el aspecto de conocimiento en el tema.

Interpretacion.

En referencia a la tabla 33 y grafico 30. Un 64,6% y el 29,2% de las alternativas “siempre” y “casi
siempre” expresaron el mayor porcentaje, mientras un 4,2% sefialan que “regularmente”; por otro
lado, un 2,1% de las alternativas “muy poco” es el indicador mas bajo de estimacion del enunciado.
Esta informacion determina que dentro de la entidad los trabajadores desarrollan un trabajo de
calidad en el aspecto de conocimiento en el tema, se evidencia un alto indice la cual menciona que
los trabajares realizan un trabajo de calidad; esto se debe a que, los trabajadores cuentan

debidamente con capacitaciones constantes con el fin de realizar un buen desempefio laboral.
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C.NIVEL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
C.1. NIVEL DE LA VARIABLE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION
Consta de 14 items, las categorias de nivel de percepcion para la variable Estrategias de

motivacion se presentan en los resultados de la siguiente tabla y grafico:

Tabla 34. Nivel de la variable Estrategias de motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy malo 0 0,0 0,0 0,0
Malo 2 4,2 4,2 4,2
Regular 13 27,1 27,1 31,3
Bueno 19 39,6 39,6 70,8
Muy Bueno 14 29,2 29,2 100,0
Total 48 100,0 100,0

(oo 17%)

Ml Mwuniml Pusinn Muy Pusne

Grafico 31. Nivel de la variable estrategias de motivacion

Interpretacion

En la tabla 34 y grafico 31, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),
predomina el nivel bueno, es decir, es el mayor indicador que muestra el 39,6% (19). A
continuacion, se percibe el nivel muy bueno con 29,2% (14). Asimismo, se sefiala el nivel regular
con 27,1% (13).

Esta informacion determina que el mayor valor dentro de la frecuencia se encuentra el indicador

mas alto “bueno” evidenciando que los trabajadores cuentan con estrategias de motivacion con fin
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de realizar una adecuada labor dentro de su area de trabajo y asi cumplir los objetivos trazados por
la institucion.

C.1.1. Nivel de las dimensiones de la variable estrategias de motivacion:

Consta de 3 items, las categorias de nivel de percepcién para la dimension Sueldos e

incentivos se presentan en los resultados de la tabla y gréfico:

Tabla 35. Nivel de la dimensién Sueldos e incentivos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy bajo 2 4,2 42 42
Bajo 12 25,0 25,0 29,2
Medio 13 27,1 27,1 56,3
Alto 15 31,3 31,3 87,5
Muy alto 6 12,5 12,5 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje
8

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy altto

Grafico 32. Nivel de la Dimension Sueldos e incentivos.

Interpretacion

En la tabla 35 y gréfico 32, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),
predomina el nivel alto, es decir, es el mayor indicador que muestra el 31,3% (15). A continuacion,
se percibe el nivel medio con 27,1% (13). Asimismo, se sefiala el nivel bajo con 25,0% (12).
Indicadores de valor que resalta en la dimension sueldos e incentivos.
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Esta informacion determina que los trabajadores se encuentran satisfechos con los sueldos e
incentivos asignados por la institucion, contando asi con un alto indice de motivacion por parte de

lo trabajares permitiéndoles realizar una satisfactoria labor dentro de la institucion.

Tabla 36. Nivel de la dimensién Autorrealizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Medio 8 16,7 16,7 16,7
Alto 20 41,7 41,7 58,3
Muy alto 20 41,7 41,7 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

Mecdlio Afta

Gréfico 33. Nivel de la dimensidn Autorrealizacion.
Interpretacion
En la tabla 36 y grafico 33, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),
predomina el nivel muy alto y alto como mayores indicadores que muestra el 41,7% (20). A
continuacion, se percibe el nivel medio con 16,7% (8). Indicadores de valor que resalta en la
dimension autorrealizacion.
Esta informacion determina que el trabajador se siente satisfecho de haber realizado sus metas

personales demostrando anteriormente sus conocimientos, pensamientos, habilidades y destrezas,

80



cumpliendo asi con la capacidad para resolver los problemas presentado durante las actividades

realizadas.

Tabla 37. Nivel de la dimension Reconocimiento del trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 1 2,1 2,1 2,1
Medio 17 35,4 35,4 37,5
Alto 14 29,2 29,2 66,7
Muy alto 16 33,3 33,3 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

Baijo Medio Ao Muy alto

Grafico 34. Nivel de la dimensidn Reconocimiento del trabajo.

Interpretacion

En la tabla 37 y grafico 34, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),
predomina el nivel medio, es decir, es el mayor indicador que muestra el 35,4% (17). A
continuacion, se percibe el nivel muy alto con 33,3% (16). Asimismo, se sefiala el nivel alto con
29,2% (14). Indicadores de valor que resalta en la dimension reconocimiento del trabajo.

Esta informacién determina que no todos los trabajadores dentro de la institucion se encuentran
satisfechos en cuanto a un reconocimiento al realizar sus labores por parte de la entidad, esto podria

llevar a ocasionar un bajo rendimiento de los trabajadores al realizar sus actividades diarias.
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Tabla 38. Nivel de la dimensién Formacion y desarrollo personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Muy bajo 1 2,1 2,1 2,1
Bajo 7 14,6 14,6 16,7
Medio 8 16,7 16,7 33,3
Alto 19 39,6 39,6 72,9
Muy alto 13 27,1 27,1 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

[ I2.06% [

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
Gréfico 35. Nivel de la dimensidn Formacion y desarrollo personal.

Interpretacion

En la tabla 38 y grafico 5, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),
predomina el nivel alto, es decir, es el mayor indicador que muestra el 39,6% (19). A continuacion,
se percibe el nivel muy alto con 27,1% (13). Asimismo, se sefiala el nivel medio con 16,7% (8).

Esta informacion determina que la institucion cuenta con personal altamente calificado en cuanto
a su formacién y su desarrollo personal, permitiéndoles de esta manera transmitir sus

conocimientos adquiridos para la solucion de dudas e inquietudes presentadas dentro del ambito

laboral.
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C.2. NIVEL DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Consta de 16 items, las categorias de nivel de percepcion para la variable desempefio laboral se

presentan en los resultados de la siguiente tabla y grafico:

Tabla 39. Nivel de la variable Desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Regular 3 6,3
Bueno 14 29,2 354
Excelente 31 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0
=
(]
t
]
S
o
Regular Bueno Excelente

Grafico 36. Nivel de la variable desempefio laboral.

Interpretacion

En la tabla 39 y grafico 36, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),

predomina el nivel excelente, es decir, es el mayor indicador que muestra el 64,65% (31). A

continuacion, se percibe el nivel bueno con 29,2% (14). Asimismo, se sefiala el nivel regular con

6,3% (3).
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Esta informacidn determina que la institucion cuenta con un excelente desempefio laboral por parte

de los trabajadores demostrando asi sus conocimientos y experiencias adquiridas, cumpliendo de

esta manera con sus metas personales y del mismo modo con los objetivos de la institucion.

C.2.1. Nivel de las dimensiones de la variable desempefio laboral:

Consta de 4 items, las categorias de nivel de percepcion para la dimension Objetivos y metas

se presentan en los resultados de la tabla y grafico:

Tabla 40. Nivel de la dimensidn Objetivos y metas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Regular 6 12,5 12,5 12,5
Bueno 16 33,3 33,3 45,8
Excelente 26 54,2 54,2 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

Regular Bueno

Excelents

Grafico 37. Nivel de la dimensidn Objetivos y metas.

Interpretacion

En la tabla 40 y gréfico 37, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),

predomina el nivel excelente, es decir, es el mayor indicador que muestra el 54,4% (26). A
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continuacion, se percibe el nivel bueno con 33,3% (16). Asimismo, se sefiala el nivel regular con
12,5% (6).

Esta informacion determina que los trabajadores cumplen con una excelente labor al obtener sus
objetivos y metas trazadas para lograr cumplir con lo establecido por la institucion, obteniendo
resultados positivos generando el cumplimiento de actividades y tareas programadas con el fin

obtener mejores resultados.

Tabla 41. Nivel de la dimension Asistencia y puntualidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Regular 1 2,1 2,1 2,1
Bueno 15 31,3 31,3 33,3
Excelente 32 66,7 66,7 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

Regular Bueno Excelents

Gréfico 38. Nivel de la dimensién Asistencia y puntualidad.
Interpretacion
En la tabla 41 y grafico 38, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),

predomina el nivel excelente, es decir, es el mayor indicador que muestra el 66,7% (32). A
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continuacion, se percibe el nivel bueno con 31,3% (15). Asimismo, se sefiala el nivel regular con

2,1% (1).

Esta informacion determina que la institucion cuenta con personal responsable, ante ello se

muestra un alto indice en la asistencia y puntualidad por parte de los trabajadores, esto les ayuda

a cumplir debidamente una tarea en un tiempo determinado ya establecido.

Tabla 42. Nivel de la dimension Trabajo en equipo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 13 27,1 27,1 27,1
Bueno 12 25,0 25,0 52,1
Excelente 23 47,9 47,9 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

Regular

Bueno

Excelente

Gréfico 39. Nivel de la dimensidn Trabajo en equipo.

Interpretacion

En la tabla 42 y gréfico 39, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),

predomina el nivel excelente, es decir, es el mayor indicador que muestra el 47,9% (23). A

continuacion, se percibe el nivel regular con 27,1% (13). Asimismo, se sefiala el nivel bueno con

25,0% (12).
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Esta informacion determina que dentro de la institucion prima uno de los valores fundamentales
por parte de cada trabajador, obteniendo asi un excelente desempefio laboral la cual ayuda la
intervencion de cada trabajador aportando conocimientos adquiridos con el fin de llegar a un

objetivo en coman.

Tabla 43. Nivel de la dimension Competencias.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Regular 3 6,3 6,3 6,3
Bueno 12 25,0 25,0 31,3
Excelente 33 68,8 68,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

Regular Bueno Excelente

Gréfico 40. Nivel de la dimension Competencias.

Interpretacion

En la tabla 43 y gréfico 40, se observa que del total de los encuestados (48 colaboradores),
predomina el nivel excelente, es decir, es el mayor indicador que muestra el 68,8% (33). A
continuacion, se percibe el nivel bueno con 25,0% (12). Asimismo, se sefiala el nivel regular con

6,3% (3).
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Esta informacion determina que la institucion cuenta con una excelente dimension de competencia
por parte de los trabajadores, ante ello el personal demuestra conocimientos, habilidades y
destrezas que ayudan al desarrollo personal e institucional.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para el analisis de contrastacion de hipdtesis se realiz6 con el coeficiente de correlacion de Pearson,
el cual, es un indice de facil ejecucion e, igualmente, de facil interpretacion. Digamos, en primera
instancia, que sus valores absolutos oscilan entre 0 y 1. Esto es, si tenemos dos variables Xe Y,y
definimos el coeficiente de correlacion de Pearson entre estas dos variables como ryy entonces: 0
<rhy<l

El signo el coeficiente de correlacion de Pearson oscila entre —1 y +1. No obstante ha de indicarse
que la magnitud de la relacion viene especificada por el valor numérico del coeficiente, reflejando
el signo la direccion de tal valor. En este sentido, tan fuerte es una relacion de +1 como de -1. En

el primer caso la relacion es perfecta positiva y en el segundo perfecta negativa.

Interpretacion.

El valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1,1]:

« Sir =1, existe una correlacién positiva perfecta. El indice indica una dependencia total entre
las dos variables denominada relacion directa: cuando una de ellas aumenta, la otra también lo
hace en proporcion constante.

« Si0<r<1,existe una correlacion positiva.

« Sir =0, no existe relacion lineal. Pero esto no necesariamente implica que las variables son
independientes: pueden existir todavia relaciones no lineales entre las dos variables.

» Si-1<r<0, existe una correlacion negativa.
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« Sir=-1, existe una correlacion negativa perfecta. El indice indica una dependencia total entre

las dos variables llamada relacion inversa: cuando una de ellas aumenta, la otra disminuye en

proporcion constante.

VALOR SIGNIFICADO
-1 Correlaciéon negativa grande vy perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacién negativa muy alta
-0,7 a -0,89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja

-0,01 a -0,19

Correlacion negativa muy baja

0

Correlacién nula

0.01 a0.19 Correlacion positiva muy baja
0,2 a0,39 Correlacion positiva baja

0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta

0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta

Hipotesis general

Ha. Las estrategias de motivacion inciden de manera positiva en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.

Ho. Las estrategias de motivacion NO inciden de manera positiva en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.

Tabla 44. Correlaciones entre Estrategias de motivacién y Desempefio laboral.

Estrategias de Desempefio
motivacion. V1 laboral.vV2
Estrategias de Correlacién de Pearson 1 ,718™
motivacion.V1 Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
Desempefio Correlacién de Pearson ,718™ 1
laboral 2 Sig. (bilateral) 000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Graéfico 41. Correlaciones entre Estrategias de motivacion y Desempefio laboral.

En el gréafico 41 de dispersion simple, se muestra las dos variables en analisis relacionadas
linealmente, es decir el conglomerado de puntos que forman, estan en el orden de una recta de
aproximacion inferencial.

Interpretacion

En consecuencia, en la tabla 44 se hall6 una correlacion de 0,718 y un Valor p = 0,000

Como el Valor p =0,000 y 0,000 < 0,01 podemos afirmar, con un 99% de confianza que se acepta
H1 y afirmamos que: Las estrategias de motivacién inciden de manera positiva en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca
2020; por lo tanto, se observa que existe una alta correlacion de 0,718 lo cual nos permite aseverar
gue a mayor motivacién, mayor el desempefio laboral.

Hipotesis especificas
a) Hipdtesis especifica 1

Hi. Las estrategias de motivacion inciden significativamente en los objetivos y metas de
los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca

2020.
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Ho. Las estrategias de motivacion NO inciden significativamente en los objetivos y metas
de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca

2020.

Tabla 45. Correlaciones entre Estrategias de motivacion y Objetivos y metas

Estrategias de Objetivos y metas
motivacion.

Estrategias de Correlacion de Pearson 1 671"
motivacion. Sig. (bilateral) ,000

N 48 48
objetivos y metas Correlacion de Pearson 671" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Gréfico 42. Analisis de dispersion Estrategias de motivacion y Objetivos y metas
En el grafico 42 de dispersion simple, se muestra la variable y dimension en andlisis relacionadas
linealmente. EI conglomerado de puntos que forman, estan en el orden colindante a una recta de
aproximacion inferencial.
Interpretacion

En consecuencia, en la tabla 45 se hallé una correlacion de 0,671 y un Valor p = 0,000
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Como el Valor p =0,000 y 0,000 < 0,01 podemos afirmar, con un 99% de confianza que se acepta
H1 y afirmamos que: Las estrategias de motivacion inciden significativamente en los objetivos y
metas de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020;
por lo tanto, se observa que existe una alta correlacion de 0,671 lo cual nos permite aseverar que
a mayor motivacién, mayor el cumplimiento de Objetivos y metas.

b) Hipdtesis especifica 2

Hi. El desempefio laboral incide significativamente en los sueldos e incentivos de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.
Ho. El desempefio laboral NO incide significativamente en los sueldos e incentivos de los

trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020

Tabla 46. Correlaciones entre Desempefio laboral y Sueldos e incentivos

Desempefio Sueldos e
laboral incentivos
Correlacion de Pearson 1 ,510™
Desempefio . .
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 48 48
Correlacion de Pearson ,510™ 1
Sueldos e . .
. . Sig. (bilateral) ,000
incentivos
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Gréfico 43. Analisis de dispersion entre Desempefio laboral y Sueldos e incentivos
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En el grafico 43 de dispersion simple, se muestra la variable y dimension en analisis relacionadas
linealmente. El conglomerado de puntos que forman, estan en el orden contiguo a una recta de
aproximacion inferencial.

Interpretacion

En consecuencia, en la tabla 46 se hall6 una correlacion de 0,510 y un Valor p = 0,000

Como el Valor p =0,000 y 0,000 < 0,01 podemos afirmar, con un 99% de confianza que se acepta
H1 y afirmamos que: El desempefio laboral incide significativamente en los sueldos e incentivos
de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020; por
lo tanto, se observa que existe una buena correlacion de 0,510 lo cual nos permite aseverar que a
mayor desempefio laboral, mayor el sueldo e incentivos.

c) Hipotesis especifica 3

Hi. El reconocimiento del trabajo incide significativamente en las competencias de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020
Ho. El reconocimiento del trabajo NO incide significativamente en las competencias de los

trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020

Tabla 47. Correlacion entre Reconocimiento del trabajo y Competencias

Reconocimiento del .
Competencias

trabajo
Correlacion de n
- 1 ,520
Reconocimiento Pearson
del trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
Correlacion de -
,520 1
. Pearson
Competencias . .
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Gréfico 44. Analisis de dispersion entre Reconocimiento del trabajo y Competencias

En el grafico 45 de dispersion simple, se muestra la variable y dimension en analisis relacionadas
linealmente. EI conglomerado de puntos que forman, estan en el orden colindante a una recta de
aproximacion inferencial.
Interpretacion
En consecuencia, en la tabla 48 se hall6 una correlacion de 0,520 y un Valor p = 0,000
Como el Valor p =0,000 y 0,000 < 0,01 podemos afirmar, con un 99% de confianza que se acepta
H1 y afirmamos que: El reconocimiento del trabajo incide significativamente en las competencias
de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020; por
lo tanto, se observa que existe una buena correlacion de 0,520 lo cual nos permite aseverar que a
mayor reconocimiento del trabajo, mayor las competencias de los trabajadores.
d) Hipdtesis especificas 4
Ha. Las estrategias de motivacion inciden significativamente en el trabajo en equipo de los

trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.
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Ho. Las estrategias de motivacion NO inciden significativamente en el trabajo en equipo
de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca

2020.

Tabla 48. Correlacidn entre Estrategias de motivacién y Trabajo en equipo.

Estrategias de Trabajo en
motivacion. equipo.

Estrategias de Correlacion de Pearson 1 ,652""
motivacién. Sig. (bilateral) ,000

N 48 48
Trabajo en equipo. Correlacion de Pearson ,652™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Graéfico 45. Analisis de dispersién entre Estrategias de motivacion y Trabajo en equipo

En el grafico 46 de dispersion simple, se muestra la variable y dimension en andlisis relacionadas
linealmente. El conglomerado de puntos que forman, estan en el orden colindante a una recta de
aproximacion inferencial.

Interpretacion

En consecuencia, en la tabla 47 se hall6 una correlacion de 0,652 y un Valor p = 0,000
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Como el Valor p =0,000 y 0,000 < 0,01 podemos afirmar, con un 99% de confianza que se acepta
H1 y afirmamos que: Las estrategias de motivacion inciden significativamente en el trabajo en
equipo de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca
2020; por lo tanto, se observa que existe una alta correlacion de 0,652 lo cual nos permite aseverar

que a mayor motivacion, mayor el trabajo en equipo.

96



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1. CONCLUSIONES

Después de haber realizado, analizado y procesado los resultados de la investigacion, se elaboraron

las siguientes conclusiones:

e Se ha determinado que existe una correlacion linealmente positiva entre las estrategias de
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo de Cajamarca.

e Se obtuvo que, el desempefio laboral de los colaboradores muestra un indicador excelente del
64.65% ya que ellos consideran que se les brindan adecuadas estrategias de motivacion al
obtener un indicador bueno del 39.6%, incidiendo asi de manera efectiva dentro de la
institucion.

e Mediante el anlisis de los datos obtenidos de la dimension desempefio laboral, se da a conocer
que, las valoraciones del trabajo de los colaboradores inciden en que cumplan los objetivos y
metas que se proponen; ya que, al realizarlas eficientemente, éstos se van desarrollando
personal o profesionalmente; logrando asi un beneficio mutuo.

e De acuerdo a los resultados sobre estrategias de motivacién, falta mejorar respecto a la
motivacion extrinseca; considerando que, algunos trabajadores se sienten descontentos,
denotandose asi poca percepcion acerca de los sueldos e incentivos brindados por la empresa.

e Se demuestra que dentro de la dimensién desempefio laboral, las competencias de los
trabajadores manifiestan una satisfaccion favorable; ya que, les motivan y ayudan a
incrementar su desempefio ya sea personal o profesional, obteniendo asi un resultado 6ptimo
para el cumplimiento de sus metas y objetivos que se planteen.

e En cuanto al trabajo en equipo de la dimensién desempefio laboral, los colaboradores sienten

un buen ambiente de trabajo dentro de la institucion; dado que, todos participan de manera
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conjunta, tomando las mejores decisiones y solucionando los problemas para asi lograr

cumplir con los objetivos establecidos.

5.2. RECOMENDACIONES

= Se recomienda a la institucion, optimizar las estrategias de motivacion cumpliendo
adecuadamente los objetivos y metas, con la finalidad de mejorar y elevar el desempefio laboral
de los colaboradores en un tiempo determinado dependiendo las circunstancias presentadas;
proporcionando asi una mejora continua hasta lograr el cumplimiento de dichos objetivos
planteados.

= Se recomienda a la institucion que, los sueldos e incentivos que brinden se basen de acuerdo
al desempefio de cada trabajador para fomentar el espiritu competitivo, tomando en cuenta que
dichas compensaciones no s6lo se deben simplificar en lo que es motivacion extrinseca sino
también en la motivacion intrinseca.

= Se recomienda, seguir fomentando entre los colaboradores el respeto ante sus derechos;
consiguiendo que todos gocen de las mismas oportunidades laborales, convirtiéndose asi en
personas productivas para poder cumplir eficientemente su formacion y desarrollo personal y

lograr alcanzar el éxito dentro y fuera de la institucion.
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ANEXQOS

ANEXO 1. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
ENCUESTA DE LA VARIABLE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO DE

CAJAMARCA 2020.

APRECIADO(A) TRABAJADOR(A): Le presentamos una encuesta, el cual esperamos su mas sincera

respuesta. Por favor sea honesto. Muchas gracias por su colaboracion

Edad: ................. Area: ...
Sexo:M () F() Cargo: .o
Tiempo de servicio en la institucion:

Menos de un afio () De 5 a 10 afios ()

De 1 a5 afios () De 10 amasafios ()

MARQUE CON UNA (x) DONDE CORRESPONDA

INSTRUCCIONES: Después de analizar cada item, marque con una” X” el cuadrado que indique su grado

de frecuencia, utilizando la escala siguiente.

Nunca Muy poco Regularmente Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS GRADO DE
FRECUENCIA
ESTRATEGIAS DE MOTIVACION 1]/2]3]4]5
Sueldos e incentivos
1 | Laremuneracion que recibe se ajusta a las tareas que realiza dentro de la empresa.
2 | Le incentivan las bonificaciones que percibe dentro de su trabajo.
3 | Recibe recompensas por efectuar un buen trabajo dentro de la empresa.
Autorrealizacion
4 | De acuerdo a su trabajo realizado en la empresa tiene la posibilidad de acceder a un mejor puesto.
5 | Siente satisfaccion al solucionar un problema eficientemente dentro de la empresa.
6 | Se siente orgulloso(a) de contribuir con el desarrollo para la mejora de la empresa.
7 | Los logros obtenidos dentro de la empresa mejoran sus aspiraciones profesionales.
Reconocimiento del trabajo
8 | Considera que es importante el ser reconocido en la empresa.
9 | Obtiene reconocimiento por el cumplimiento de objetivos planteados por la organizacion.
10 | Se siente satisfecho con el reconocimiento brindado por parte de su jefe en la empresa.
Formacion y desarrollo personal
11 | Potencializa en la institucion sus habilidades profesionales.
12 | La empresa le capacita para desarrollar de manera eficaz su trabajo.
13 | Realiza mejora continua en su nivel de competitividad.
14 | Desarrolla aprendizajes en el &mbito profesional.
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ENCUESTA DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO DE

CAJAMARCA 2020.

APRECIADO(A) TRABAJADOR(A): Le presentamos una encuesta, el cual esperamos su mas sincera

respuesta. Por favor sea honesto. Muchas gracias por su colaboracion

Edad: ................. Area: ...
Sexo:M () F() Cargo: .oovviiii
Tiempo de servicio en la institucion:

Menos de un afio () De 5 a 10 afios ()

De 1 a5 afios () De 10 amasafios ()

MARQUE CON UNA (x) DONDE CORRESPONDA

INSTRUCCIONES: Después de analizar cada item, marque con una” X el cuadrado que indique su grado

de frecuencia, utilizando la escala siguiente.

Nunca Muy poco Regularmente Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS GRADO DE
FRECUENCIA
DESEMPENO LABORAL 112 [3]4]5
Objetivos y metas
1 | Las metas propuestas en su trabajo se cumplen en el periodo establecido.
2 | Planifica sus actividades para alcanzar las metas propuestas.
3 | Cumple con las tareas asignadas por la empresa en un tiempo determinado.
4 | Dentro del area de trabajo se establecen los objetivos especificos.
Asistencia y puntualidad
5 | Asiste puntualmente a las reuniones establecidas por la empresa.
6 | Realiza las actividades encomendadas en el tiempo indicado.
7 | Sus compafieros de trabajo llegan puntualmente a su area laboral.
8 | Considera a la puntualidad como algo fundamental para la efectividad en la empresa.
Trabajo en equipo
9 | Los objetivos se cumplen como equipo y no de manera individual.
10 | La empresa cuenta con una participacion activa de los empleados.
11 | El trabajo en equipo es el adecuado en el desarrollo de actividades.
12 | En el area de trabajo, todas las opiniones y sugerencias se toman en cuenta sin discriminar el
cargo.
Competencias
13 | Desarrolla sus habilidades y destrezas en el trabajo.
14 | Cumple adecuadamente con las tareas encomendadas dentro del trabajo.
15 | Tiene iniciativa al desarrollar sus actividades.
16 | Desarrolla un trabajo de calidad en el aspecto de conocimiento en el tema.
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ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICACIONES

INSTRUMENTO

¢Como  influyen las
estrategias de motivacion
en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Universidad Privada
Antonio Guillermo
Urrelo en la provincia de

Cajamarca, 2020?

OG: Determinar la incidencia de las estrategias
de motivacién en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020

OEL: Evaluar las estrategias de motivacién y
su incidencia en los objetivos y metas de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.

OE2: Analizar el desempefio laboral y su
incidencia en los sueldos e incentivos de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.

OE3: Evaluar el reconocimiento laboral y su
incidencia en las competencias de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.

OE4: Analizar las estrategias de motivacion y
su incidencia en el trabajo en equipo de los
trabajadores de la Universidad Privada Antonio

Guillermo Urrelo de Cajamarca 2020.

Las estrategias de
motivacién inciden de
manera positiva en el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Universidad  Privada
Antonio Guillermo
Urrelo de Cajamarca

2020.

Estrategias de motivacion
(variable independiente)

Desempefio laboral

(variable dependiente)

Sueldos e incentivos

Autorrealizacion laboral

Reconocimiento del trabajo

Formacion y  desarrollo

personal

Objetivos y metas

Asistencia y puntualidad

Trabajo en equipo

Competencias

Cuestionario de
Encuesta

105




ANEXO 3: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

JPAGU FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS - FCEA
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
4. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: 2O &S ConmEs, MO Jexn
12 CARGO: DOCENTE
13.  INSTITUCION DONDE LABORA: L) PATL >
14. GRADOACADEMICO: B\ AS\S V&= = p
15 NOMBRE DELINSTRUMENTO: 130 55T/ - VARSABLE 2 ESTRATEGTAS T HOTIVACTON
16.  AUTORES DEL INSTRUMENTO: SANDRA ESCORAL HANTILA /HELISSA TANTA HERRERA
17.  TITULODE LA INVESTIGACION: ESTRATEGTAS DE MOTIVACION EN EL DESEMPENO
18 rech: 26/02/2090 |ABORAL DE 105 TRABATADORES DE LA LIPAEL
ASPECTOS DE VALIDACION:
Regular Bueno bueno
Niveles om ok 26 - 50% 51-75% ey
Criterios 0 |7 |13 |vw |>d |0 |8 |s|o |l | o|la 2 | e | =
Indicadorss
8 ” 1% % 2 » “ 5 % 82 ] % A1 w @« 0
1. CLARIDAD !E"‘m!“"! &
Ests expresaco en
2 0BETMVDAD conguctas %4
ouservables g
Adecuado ¥ '
3. ACTUALIDAD aance de ) 80
cendi pedaggca
4.ORGANZACKON | Eosteune ¢ =R
Comgrende ios
5. SUFICIENCIA aspecios en a0
Adecuado para
5 INTENCIONALIDWD | Ykovar ko - 82
investigacise.
Basado &n
7. CONSISTENCIA aspactos latecos 20
8. COHERENCIA el g 8
La es¥atagia
8 METOOOLOGIA M“”"‘“";h Q0
_Investgzcin
Es (8l y adecuado
10. PERTINENCIA para la - 824
Fresigactn
SUMA PARCIAL 001 (419
SUMA TOTAL el

OPINION DE APLICABILIDAD: 2) Baja  b) Regular ¢) Bueno (@mym

PROMEDIO DE VALORACION: R
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO
JPAGU FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS - FCEA

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

11.  APELL NOMBRES DEL EXPERTO: -, Cavc @ (&l ,t‘ Q’ﬁ‘&nay

12. CARGO: )Q(gvh urAgd :

3. INSTITUCION DONDE LABORA: LINTNERSTDAD  CATOLICA DE TRUITLLO

14, GRADOACADEMICO: DXOCTOIL EN ADHtNISTR,ACION

1.5  NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCIIESTA - JARTARLE % ESTRATEGIAS DE MOTTVACION
16.  AUTORES DEL INSTRUMENTO: SANDRA ESCOBAL HAUTILLA/HEIISSA TANTA HERRERA
17.  TITULO DELAINVESTIGACION: ESTRATEGTAS DE HOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORA)

18. FECHA: 96/02/2020 DE LOS TRABASADORES DE LA LPABL

ASPECTOS DE VALIDACION:
% Bsja Bueno Muy bueno
Niveles 0-28% 26-50% 51-75% 76 - 100%
Criterios o J7 [un |w |[a|[x|w{e |6 |n|[e w2 e [w
Indicadores
L] ” 18 e 7|8 (M 50 5 | ® L] s L)) L % 100
Exth lormulado con .
1. CLARIDAD oo 63
Eot axpresado an
2 OBIETIVIDAD conductss 63
chesrvabies
Adecuado al
3 ACTUALIDAD avanco de la £3 '
o o |
Existe |
4 ORGANZACION rizeatn g 62
Comprende ks
5. SUFICIENCIA ospocios en 62
cantided y caldad
Adacundo pan
- g
S/ NTENCIONALIOAD | Zii e de £y
Invesigacion
EBasado an
7 CONSISTENCIA aspacka todricos é2
clenifioos !
e e
:ma.d
8 METODOLOGIA proptelo de'a £3
Uil y adecado
0. PERTINENCIA pars i £3
Ivestgacidn
SUMA PARCIAL : {84 {456
SUMA TOTAL G3%
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Baja  b) Regular <) Bueno d) Muy bueno
PROMEDIO DE VALORACION: @3 1
Firma
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

UPAGU FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS - FCEA
11. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: LuCiA SMALL TRu(Z
12 CARGO: CERENTE
13, INSTITUCION DONDE LABORA: CAPACITA =T
14. GRADOACADEMICO: MASTER £n MARWETING DISITAL A COMUMCACIGR & INTERNETS.C
1.5. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA = VARAALE 1 @STRATEGIAS BE MOTIVACIGN
1.6, AUTORES DEL INSTRUMENTO: SAnDRA ESCOPAL MANTILA /néu.‘ﬁh TANTA HERZEFRA
NVESTIGACION: ESTRATEGIAS It MOTIVACION B8 EL DESEMTEAC LACCRAL
E o " pe 105 TRAGAPICRES DE LA UNINERSIDAD PRIVADA ANTONIC
18, FECHA: 26/02/2020 CUILLERMO URRELS .
ASPECTOS DE VALIDACION:
Bajs Regular Bueno Muy bueno
Niveles 0~ 25% 28 5% Py e
Critarios 0 (7 [ |19 |2 |8 |9 [4 |5 |5 [ | | % |2 |8 |2
Indicodores
8 ” ] 5 2 » “ 0 68 | 82 ] " 2 L1 o 100
1. CLARDAD S i s 57
Eals expresado en
2 OBJETVIDAD conducips @3
coservoties
Adecuado sl
3 ACTUALIDAD avence de 53
Giendis pedagicics
4, ORGANIZACION Exista wna o2
Wma
5. SURICENCIA WPHCIS en ‘z
cantidad y cabdad
vduhlm
8. INTENCIONALIDAD ‘ 5 (%]
Imvestigacion.
Basado on
7. CONSISTENGIA 8080k lodricos 62
cenbficas
8. COHERENCIA eradechipzac 62
La esvalega
a
9 METODOLOGIA f“’““’a e (44
Es (til y adecuado
10. PERTIENCIA paala . 68
_invessgacin
SUMA PARCIAL 32 |22
SUMA TOTAL G2y
OPINION DE APLICABILIDAD: 5)Baja  b) Regular (&) Bueno d) Muy buena

PROMEDIO DE VALORACION: 2 4 !

" Firma
MAG. LUCIA A. SMALL RUIZ, MMDC 3.0
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

IPACU FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS - FCEA
FICHA DE !ALIEAQM DE INSTRUMENTOS
11 APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ROWIERD CORBED A0 Jesd
12 CARGO: DOCENTE
13.  INSTITUCION DONDE LABORA: L) PATL!
14.  GRADO ACADEMICO: VInGISTER
15. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: T CoeSSTA — VARTABLE * DESEMPERO LABORAL
16. AUTORES DEL INSTRUMENTO: SANDRA ESCORAL MANTILLA/HELTSSA TANTA HERRERA
17.  TITULO DE LA INVESTIGACION: ESTRATE GTAS DF HOTIVACION EN EL DESEMPERNO LABORAL
" 18 FECHA: 96[02 /2020  DE 105 TRADAIADORES DE LA LIPABL
ASPECTOS DE VALIDACION:
Reguiar Bueno bueno
Niveles oggas 26-50% 51~ 75% ?:qm
Criterios Tl | w | % |3 (% |8 s |8 |®w | % |2 |8 | =
Indicadores
[ 12 12 % 2 » A E1] ) 2 (] " L] w N W
xpresaco en
2 OBETIVIDAD conductas 82
observables
Adecuado 3
3 ACTUALIDAD avanoe de la
oencia pedagogics 20
A ORGANIZAGION E""'!"‘.! i daal
Comprende ios
5. SURICIENCIA aspecios en
mum
6. INTENCIONALIDAD 2 o g
ovesigacen 2
Basado en
7. CONSISTENCIA aspecios ledrions 80
clentificos
8. COHERENCIA f"‘! '“'! indices, oy
:-wu-
9. METODOLOGIA ; Ilph 80
Es Ut y adecuado
10. PERTINENCIA para la ’ 82
invesgucen
SUMA PARCIAL Ho4 1413
SUMA TOTAL 44
OPINION DE APLICABILIDAD. a) Baja  b)Regular ) Bueno (@Muy bueno

PROMEDIO DE VALORACION: m
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' UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO -
UPAGU FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS - FCEA

EICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

T CAPELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EXPERTO: 71 < awc’w Celiy, ). j7 sy

12 CARGO:?CR‘&Aé Uptgu

13, INSTITUCION DONDE LABORA: LINTVERST DAD CATOLICA DE TRUITLLO
14. GRADO ACADEMICO: DOCTOR. EN ADMINTISTRACION

15 NOMBRE DELINSTRUMENTO: ENCLESTA - VARTARLE * DESEMPENO LABORAL
16. AUTORES DEL INSTRUMENTO:SANDRA ESCOBAL HANTILIA [ MELISSA TANTA HERRERA
1.7.  TITULO DE LA INVESTIGACION: ESTRATEGTAS DE HOTTVACION EN EL DESEMPENO
18, FECHA: 26/02/2020 | ABORAL DE 105 TRABAIADORES DE LA LPARY

ASPECTOS DE VALIDACION:

Bja
Niveles o~

Regular Bueno Muy bueno
- 50% 51 -75% 76 - 100%
»
“

B R |8 -
& s |

?
-
-
=
@
8
88y
8
&
B8
3| e
=

1. CLARIDAD

-4
)

2. OBJETIVIDAD conductas | { 3 ’

3 ACTUALIDAD avancada 8 63

4 ORGANIZACION Bxglouna £3

5. SUFICIENCIA ngpecics en J 3:

6 INTENCIONALIDWD | Yorer ks b

7. CONSISTENGIA apactos arices 43

8 COHERENCHA Enirg s indicss, b3

9. METODOLOGIA tesponde ol 7s

10 PERTINENCWA para la é 5

SUMA PARCIAL E 509450
SLMA TGTAL 659

OPINION DE APLICABILIDAD: &) Baja  b)Regular  (c)/Buenc d) Muy bueno

PROMEDIO DE VALORACION: EE q ‘
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO
IPACU FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS - FCEA

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

1. i&%&%vuﬁmwmm Locia Smau Ruiz

12. CARGO: GERENTE

13 INSTITUCION DONDE LABORA: CAPACTTA =T g
14, GRADOACADEMICO: MASTER &n MARKETING PIGHTAL  Corumichcion & WRRNET 30

15. NOMBREDELINSTRUMENTO: ENCUESTA — VARIASLE @ DESEMIERC LAGORAL

16. AUTORES DELINSTRUMENTO: SANORA ESCOPAL MANTILLA / MELISSA TANTA HERAERA
17. TITULODE LA INVESTIGACION: ESTRATEGIAS 0F MOTIACIOR EN EL DESEMPERC uaoam.‘

' e L0S TRABAJADCRES. DE LA UNIVERSIOND PRIVADA ANTONIO
13, FECHA:Q6[02/2020 o os B heeie.

ASPECTOS DE VALIDACION: :
Baja Regular Bueno Muy bueno
Niveles 0-25% 26 - 50% 51-75% 76 - 100%
Criterios 6 [7 [w |®w |2 |0 |» |6 [5 [ |6 |0 [m |&2 |8 |
Indicadoros
] ? % % 32 = -~ 50 “ 62 L] | % a w 93 100
1. CLARIDAD Eoth formudedo con o8 |
Eeta axpresado an
2. OBETIVIDAD conducias (%)
shuervables
Adecuado al
3. ACTUALIDAD avance de 8 62
Existe una
4 ORGANZACION | orpaizacnlgion 51
Comgprande los
5 SUFICIENCIA azpecics en (0%
anfided y calided
Adscuado para
walorr los
8. INTENCIONALIDAD | (o0m S0 (%4
investgacian
Basado en
7. CONSISTENCIA apoctos obricos 53
clentificos
Entro os indices, i
8 COMERENCIA odicadores . (%2 |
La estratagia |
regporids ol |
BAETODOLOGA | odes ¥ ;
Es uti y adocundo ‘
10. PERTINENCIA para s 6s
imvesfigacn
SUMA PARCIAL 238 | 298
SUMA TOTAL 3G
OPINION DE APLICABILIDAD: 8) Baja b) Regular @ Bueno d) Muy buenc

PROMEDIO DE VALORAGION: 636

/ Firma

MAG, LSCIA A. SMALL RUIZ, MMD( 0
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