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RESUMEN
Las organizaciones en general en todo contexto tienen como propdsito ser
efectivas, y en este sentido es clave enfatizar en motivacion adecuada del personal
que son el socio estratégico porque son el tnico elemento vivo de la organizacion
y que pone en accion al resto de recursos organizacionales. Si el personal no es el
idoneo, afectara el desempefio individual, grupal y organizacional con un grave
perjuicio de los propietarios o del Estado si es una dependencia publica.
En el Perd, el Estado con el &nimo de mejorar la gestion administrativa en general
y la gestion de recursos humanos en particular ha promulgado la Ley Marco de
Modernizacion de la Gestidn publica N° 27658 y la ley SERVIR N° 30057; en
donde se establecen las politicas y procesos para que las dependencias publicas
mejoren su performance e imagen institucional.
La ley universitaria N° 30220 en su articulo 79°, referente a la labor docente,
sefiala que las funciones de los docentes universitarios son la investigacion, el
mejoramiento continuo y permanente de la ensefianza, la proyeccion social y la
gestion universitaria, en los ambitos que les corresponde; en el articulo 88°,
enfatiza sobre los derechos que tiene el docente en su desempefio.
La Universidad Nacional de Cajamarca, no es ajena a esta problemética
identificada y enfrenta una serie de retos y desafios que no puede resolver por la
deficiente gestion de los recursos humanos por un lado y por otro lado, por el
personal mismo que definitivamente no es el idéneo ya que ingresaron por
influencia politica o amical, lo que ocurre tanto en el personal administrativo
como en el personal docente.

Palabras Claves: Motivacion del personal, desempefio laboral.
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ABSTRACT
Organizations in general in all contexts have the purpose of being effective, and in
this sense, it is key to emphasize adequate motivation of the personnel who are the
strategic partner because they are the only living element of the organization and
that puts the rest of the organizational resources into action. If the staff is not
suitable, it will affect individual, group and organizational performance with
serious damage to the owners or to the State if it is a public agency.
In Peru, the State, with the aim of improving administrative management in
general and human resources management in particular, has promulgated the
Framework Law for the Modernization of Public Management No. 27658 and the
SERVIR Law No. 30057; where policies and processes are established for public
agencies to improve their performance and institutional image.
University law No. 30220 in its article 79, referring to teaching work, states that
the functions of university teachers are research, continuous and permanent
improvement of teaching, social projection and university management, in the
fields that corresponds to them; In article 88, it emphasizes the rights that teachers
have in their performance.
The National University of Cajamarca is no stranger to this identified problem and
faces a series of challenges that it cannot solve due to the deficient management of
human resources on the one hand and, on the other hand, by the staff themselves,
who are definitely not the ideal since they entered due to political or amical

influence, which occurs both in the administrative staff and in the teaching staff.

Key Words: Staff motivation, job performance.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Planteamiento del problema de investigacion

El contexto actual de pandemia del COVID 19 ha traido cambios radicales en
la forma de desarrollar las actividades con una serie de retos y desafios en
todo el mundo.

Las instituciones educativas, justamente en cuanto a las actividades
académicas han incursionado en la virtualizacion de sus procesos con una
complejidad de requerimientos que va desde los recursos técnicos,
tecnoldgicos y humanos gue ahora se exige que tengan capacidades
especiales para manejar los recursos didacticos digitales para desarrollar sus
actividades via el aula virtual con una metodologia sincrona y asincrona.

En este contexto los docentes deben poseer estas competencias tecnoldgicas
que le permitan desempefiarse eficaz y eficientemente en el desarrollo de los
procesos de ensefianza aprendizaje.

La Universidad Nacional de Cajamarca no tiene un manejo adecuado del
personal docente que contrata por invitacion sin el requisito de concurso
publico a quien no le cumple con el pago de sus haberes oportunamente, lo
gue ocasiona graves inconvenientes que no suman a la eficacia institucional,
un bajo grado de identificacion, desmotivacién y actitud mental negativa en
los docentes que perjudica su relacion con los estudiantes en todo sentido.
Es por este motivo, que se decidio realizar la presente investigacion para
poder contribuir con una radiografia para elegir estrategias adecuadas de

mejora de la situacion problematica identificada que tiene una larga data.
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1.2. Formulacion del problema
La pregunta a resolver con el desarrollo de la investigacion es la siguiente:

¢Como se relaciona la motivacion del personal con el desempefio laboral

de los docentes contratados por invitacion en la Universidad Nacional de

Cajamarca, 20207

1.3. Justificacion de la investigacion

La investigacion se justifica teGricamente y cientificamente porque permitira
contribuir al incremento del conocimiento cientifico en cuanto a la
motivacion del personal y el desempefio laboral de los docentes contratados
por invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, para mejorar la
discusion en la comunidad cientifica en la temética de esta investigacion.
Ademas, servira de antecedente para futuras investigaciones relacionadas con
la tematica de estudio.
La investigacion se justifica institucionalmente y académicamente porque
servira a los funcionarios de la Universidad Nacional de Cajamarca para
mejorar sus procesos de personal para aumentar el nivel de la motivacion del
personal y el desempefio del personal docente que es muy numeroso y que la
Ley Universitaria N° 30220 no lo contempla, pero que por necesidad existen
y deberian formalizarse mediante un concurso publico de nombramiento.
Asimismo, servira para que la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo
cumpla con el pilar de investigacion que exige Ley Universitaria N° 30220,
asi como para afianzar mis conocimientos y obtener mi titulo profesional de

Licenciado en Administracion de empresas.
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1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Decretar la relacion que existe entre motivacion del personal y el

desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion en la

Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

Decretar la relacion entre factores intrinsecos con el
desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion

en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Decretar la relacién entre factores extrinsecos con el

desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion

en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

16



CAPITULO 11

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de la investigacion

Donaire ( 2016) en su trabajo denominado “Satisfaccion Laboral del

personal de Enfermeria de Servicios Especiales en una Institucion de

Salud Privada.”, realizada en la Universidad Nacional de Coérdova,

Cordova - Argentina. Tuvo como objetivo: Analizar el nivel de

satisfaccion laboral del personal de enfermeria de servicios especiales en

una institucién de salud privada, Cordoba, diciembre 2013. Ademas, el

instrumento de investigacion utilizado fue un cuestionario.

Determinando los siguientes resultados:

El factor retribucion econémica, esta generando insatisfaccion
en el personal de enfermeria de servicios especiales, debido a
que las dimensiones correspondientes a salario y esfuerzo, y
capacidad del salario para cubrir necesidades, fueron percibidas
por los empleados como insatisfactoria. Salvo en lo relacionado
a superioridad en salario en comparacion con otros cargos que
arroja un indice de satisfaccion.

Las condiciones fisicas del entorno de trabajo, estan generando
satisfaccion, ya que el personal de enfermeria de servicios
especiales considera que la distribucién, las condiciones y
limpieza y orden del trabajo son satisfactorias.

La seguridad y estabilidad que ofrece la organizacion esta
generando en los empleados, satisfaccion. Con la posibilidad de
permanencia en la organizacion. Si se produjera cambios en la

alta gerencia y consideran que la proteccion al empleado con
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respecto a contingencia y estabilidad del empleo que ofrece la
institucién, los empleados experimentan satisfaccion.

e Las relaciones con los compafieros de trabajo estan generando
satisfaccion. Puestos que los empleados se sienten satisfechos
con la cordialidad, la cooperacion y la comunicacion en el grupo
de trabajo.

Calderon (2017) en su trabajo denominado “Motivacion y Satisfaccion
laboral en la empresa “Joe Banana” de la ciudad de La Paz, realizada en
la Universidad Mayor de San Andrés, LA PAZ - BOLIVIA. Tuvo como
objetivo: Estudiar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en el personal que trabaja dentro de la empresa “Joe Banana™ de
la ciudad de La Paz, con el fin de conocer los constructos cognitivos
gue median entre ambas variables, de accionar interactivo en las
actividades laborales por medio de instrumentos validados.Ademas, el
instrumento de investigacion utilizado fue un cuestionario; la cual se
aplico a 150 personas entre personal de atencion al cliente, cocineros,
pasteleros, cajeros, coperos, meseros desde los 20 hasta los 45 afios de
edad entre mujeres y varones.. Para medir la confiabilidad del
instrumento de evaluacién se utilizé el programa SPSS version 23y a la
vez se trabajé con el programa Microsoft Excel Determinando los
siguientes resultados:

e Se establece que la relacion entre la motivacion y la satisfaccion

laboral en la empresa “Joe Banana” de la ciudad de La Paz”,

porcentualmente el nivel de motivacion es mayor al nivel de

19



satisfaccion, debido a los elementos encontrados en la
investigacion. Es decir, que la variable motivacion, asi como la
variable satisfaccion laboral se relacionan en cuanto a los
factores intrinsecos (factores motivacionales, necesidad de
logro, necesidad de afiliacidn) que se sobre ponen a los
extrinsecos (factores de higiene o mantenimiento, necesidad de
poder, retribucién econémica, seguridad y estabilidad).

e Laseguridad y estabilidad que ofrece la organizacion esta
generando en los empleados una baja en la satisfaccién, debido
a que experimentan un bajo nivel de satisfaccion en la
posibilidad de permanencia dentro la organizacion si se
produjeran cambios en los altos cargos y consideran que la
proteccion al empleado aumentaria la inseguridad con respecto a
contingencias y la estabilidad en la institucion, lo que produce
insatisfaccion.

e Las relaciones con los comparieros de trabajo generan mucha
satisfaccion puesto que los empleados se sienten relativamente
satisfechos con la cooperacion, y la comunicacion en el grupo

de trabajo.

Torres (2011) en su investigacion que se tituld: “La evaluacion del
desemperio laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de
los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Oscus Ltda”,

realizada en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Tuvo como
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objetivo: Proponer el desarrollo de un modelo de evaluacion de
desempefio laboral para mejorar el rendimiento de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. Ademas, el instrumento
de investigacion utilizado fue una encuesta realizada al personal de la
Cooperativa OSCUS.; tomando en cuenta que el universo constaba de
98 trabajadores y como muestra obtuvimos un promedio de 78
trabajadores que sirvio para la comprobacion y estudio de la hipotesis.
Determinando los siguientes resultados:

e El ambiente laboral de la institucion se encuentra en un margen
de apreciacion de los trabajadores como bueno.

e Los empleados de la cooperativa no conocen en su mayoria los
resultados de la su evaluacién del desempefio.

e Los objetivos de la realizacion de la evaluacion del desempefio
no son conocidos por parte de los trabajadores de la Cooperativa
OSCUS.

e No existe un plan de Mejora en funcion del desempefio de los

trabajadores, lo que impide su desarrollo y crecimiento

Tello (2018) en su trabajo denominado “Motivacion y Desempefio
Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa del nivel secundario
German Tejada Vela”. Moyobamba — 2018, realizada en la Universidad
César Vallejo, Tarapoto - Perd. Tuvo como objetivo: Establecer la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la

Institucion Educativa del Nivel Secundario German Tejada Vela de la
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ciudad de Moyobamba — 2017 Ademas, el instrumento de investigacion

utilizado fue un cuestionario; la cual se aplicé a 33 docentes del nivel

secundario, que constituye el total de la poblacién. Para medir la

confiabilidad del instrumento de evaluacion se utilizd el programa

estadistico SPSS v. 22 Determinando los siguientes resultados:

Existe relacion entre los factores extrinsecos de la motivacién y
el desemperio laboral en los docentes de la Institucion Educativa
del Nivel Secundario German Tejada Vela de la ciudad de
Moyobamba, puesto que se evidencia un valor de 0,812, es decir,
se obtuvo un grado de correlacion alta y con direccién positiva.

Existe relacion entre los factores intrinsecos de la motivaciony el
desempefio laboral en los docentes de la Institucién Educativa del
Nivel Secundario German Tejada Vela de la ciudad de
Moyobamba, puesto que se evidencia un valor de 0,987, es decir,
se obtuvo un grado de correlacion alta y con direccidn positiva.

Existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa del
Nivel Secundario German Tejada Vela de la ciudad de
Moyobamba, puesto que su valor es de 0,829 y se obtuvo un

grado de correlacién alta y con direccion positiva.

Véasquez (2018) en su investigacion que se tituld: “Motivacion y

desempefio laboral del personal administrativo en una empresa

agroindustrial”, realizada en la Universidad Catdlica Santo Toribio de

22



Mogrovejo, Chiclayo. Tuvo como objetivo: Describir la motivacion y el

desempefio laboral del personal administrativo en una empresa

agroindustrial de la Region Lambayeque. Ademas, el instrumento de

investigacion utilizado fue una encuesta; el estudio fue aplicado a 60

empleados de diferentes departamentos y se validd la encuesta

utilizando el instrumento estadistico SPSS. Determinando los siguientes

resultados:

La empresa agroindustrial ubicada en la Regién de Lambayeque
muestra una motivacién adecuada, ello gracias al buen manejo
de las capacitaciones y a adecuadas relaciones interpersonales,
de manera que permiten generar un ambiente laboral 6ptimo
para los colaboradores del Area Administrativa.

El personal administrativo expone que es necesario prestar
atencion a la dimension salarial y de beneficios, para mejorar la
remuneracion que perciben por el trabajo que realizan.

El desempefio laboral de la empresa es adecuado, pues el
personal considera que los productos y servicios son brindados
de manera adecuada, su productividad es alta, y cuentan con un
rendimiento y actitud beneficiosa para la empresa en términos
de rentabilidad.

El tener una alta motivacion también ha permitido a la empresa
lograr un adecuado desempefio laboral para bien propio y de sus

trabajadores, en términos de productividad y eficiencia.
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Arpasi (2020), en su investigacion que se tituld: “La motivacion segun
Herzberg y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Electro Puno S.A.A. periodo 20197, realizada en la Universidad Nacional
del Altiplano, Puno - Perd. Tuvo como objetivo: Determinar la relacion
entre la motivacion segin Herzberg y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.
Ademas, el instrumento de investigacién utilizado fue una encuesta; la
cual se aplic6 a 48 colaboradores de ambos sexos. Para medir la
confiabilidad del instrumento de evaluacion se utiliz6 el programa MS
Excel 2019 luego se trabajé en el paquete estadistico SPSS version 25
Determinando los siguientes resultados:
e La motivacion Intrinseca tiene un grado de relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro
Puno S.A.A. en el periodo 2019, segun sus dimensiones de alto
logro (54.2%), con medio trabajo en si (56,3) y medio progreso
profesional (54.2%): en la eficacia que existe una relacion
positiva considerable (R = 0.881), de tal manera con la
eficiencia (R=0.670) y una relacion positiva débil en el aspecto
de conducta (R=0,308).
e La motivacion extrinseca tiene un grado de relacion directa con
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro
Puno S.A.A. en el periodo 2019, segln sus dimensiones de
relacion con el comparfiero medio (58.3%), Ambiente fisico

medio (54.2%): cuenta con una relacion mayor con la conducta
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(R=0,978), por otro lado, una relacion considerable con la

eficiencia (R=0,807) y eficacia (R=0,776).

Heras & Mufioz (2020) en su investigacion que se tituld: “Motivacion
y Satisfaccion Laboral de los docentes en la Institucién Educativa
Privada “Cabrera”, realizada en la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo, Cajamarca. Tuvo como objetivo: Determinar la
relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral

de los docentes de la Institucion Educativa Privada “Cabrera”
Cajamarca, 2019. Ademas, el instrumento de investigacion utilizado fue
una encuesta; el estudio fue aplicado a 42 docentes del nivel primario y
secundario y se validd la encuesta utilizando el instrumento estadistico

SPSS. Determinando los siguientes resultados:

® Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa
Privada “Cabrera”, Cajamarca, 2019. La misma que se
demuestra con la correlacion de Pearson de 0,710 (ver Tabla
14), por lo cual se acepta la hipotesis planteada en el presente
estudio, resultado que evidencia estadisticamente que, a
mayores indices de motivacion, se presentan mayores niveles de

satisfaccion laboral en los docentes.
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® El nivel motivacion de los docentes de la Institucion Educativa
Privada “Cabrera”, Cajamarca, 2019, se ubica, de acuerdo a las
escalas asignadas en la medicion, en un nivel de motivacion alta
con un 57%, seguido de un nivel de motivacién muy alta con un
43% (ver Tabla 10), teniendo en cuenta las dimensiones motivo
de afiliacion, motivo de poder y motivo de logro, se obtuvo una
mayor incidencia en un nivel de motivacion alta, seguido de un
nivel de motivacion muy alta y con valores minimos en un nivel
de motivacion media, demostrando asi que el nivel de
motivacion que evidencian los docentes de la Institucién

Educativa Privada “Cabrera” es éptimo.

Aliaga & Julcamoro (2016) en su investigacion que se titulo:
“Influencia del Clima Organizacional en el desempefio laboral, de los
colaboradores del hospital regional de Cajamarca en el area de
hospitalizacion”, realizada en la Universidad Privada Del Norte,
Cajamarca. Tuvo como objetivo: Determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores en el
Hospital Regional de Cajamarca en el area de hospitalizacion en el afio
2016. Ademas, el instrumento de investigacion utilizado fue el
cuestionario; el estudio fue aplicado a nueve colaboradores del area de

hospitalizacion en el Hospital Regional de Cajamarca. Y se valido la
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encuesta utilizando el Excel y el software profesional SPSS 15. 0..

Determinando los siguientes resultados:

Tal es asi que respecto a la dimension supervision, la
investigacion indica que cuando el clima organizacion es muy
bueno la dimension supervision del desempefio laboral es alto.
El estudio también sefiala que cuando existe variacion del clima
organizacional genera un cambio significativo en la percepcion
de la dimension remuneracion del desempefio laboral.

El clima organizacional también influye en la Dimension
Oportunidades de Ascenso, desde el punto de vista que cuando
existe un buen clima organizacional los colaboradores sienten
una motivacion por éstos.

El clima organizacional también influye en el compromiso, es
decir que las adecuadas condiciones del referido clima con
Ilevan al aumento de las condiciones de compromiso de los

colaboradores en su desempefio laboral.

Tirado Rios (2018) en su investigacion que se tituld: “La motivacion y

su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de una

empresa de construccion civil de la provincia de Cajabamba, 2018.”,

realizada en la Universidad Privada del Norte, Cajamarca. Tuvo como

objetivo: Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa de construccion civil en la

provincia
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de Cajabamba, 2018. Ademas, el instrumento de investigacion utilizado

fue una encuesta; el estudio fue aplicado a 30 trabajadores de diferentes

y se valido la encuesta utilizando el instrumento estadistico SPSS.

Determinando los siguientes resultados:

Se concluye que el Nivel de Motivacion influye positiva y
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores
en una Empresa de construccion Civil en Cajabamba,
confirmandose la hipotesis de investigacion.

Se evidencia que el nivel de motivacion de los trabajadores en
una Empresa de Construccion Civil en Cajabamba, 2018 es
elevada, habiendo determinado a través de la encuesta validada
y basada en la bibliografia, con los primeros 22 items, que un
promedio de mas del 90% marco entre 4) De acuerdo y 5)
Totalmente de acuerdo, con respecto a cada pregunta. Cabe
resaltar que ambos valores en la escala de Likert representaban
el tope maximo y positivo con respecto a la pregunta.

Se evidencia que el nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de una Empresa de Construccion Civil en
Cajabamba, 2018 también es elevada, habiendo determinado a
través de la encuesta validada y basada en la bibliografia, con
los segundos 22 items, que un promedio del 95% marco entre 4)
De acuerdo y 5) Totalmente de acuerdo, con respecto a cada
pregunta. Cabe resaltar que ambos valores en la escala de Likert

representaban el tope maximo y positivo con respecto a la
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pregunta. Esto se apoya en la evaluacion y consecucion de las
metas laborales en la organizacion (se ha cumplido con el 100%
del trabajo planificado hasta la fecha actual, para lo cual, se pide

revisar el anexo correspondiente).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Motivacion del personal
Robbins y Coulter (2013), sefiala que es un estado mental y
psicoldgico de un individuo que puede conllevar a actuar en forma
positiva 0 negativa.
Segun Montariés (2009) La motivacion es un constructo utilizado
tanto para la explicacion de por qué un gato comienza a arafar
azarosa y compulsivamente una caja hasta que logra dar casualmente
con el mecanismo de salida, como para el caso del adolescente que
se queda en su casa estudiando el mes de agosto mientras sus amigos
estan en la playa, o aquél que tiene la aficion de lanzarse desde lo
alto de los puentes sujeto con una cuerda elastica. En éstos, como en
muchos otros casos mas dispares todavia, se responde que aquel
animal, o aquella otra persona estan motivados para ejecutar dicho
comportamiento. En cualquier condicion es la motivacion la que
explica por qué se ha efectuado una determinada conducta, o por qué
estaba en disposicion de realizarse. Necesariamente un constructo
explicativo que pretende ser tan omnipresente como el que nos
ocupa debe ser dificil conceptualizarlo, o al menos, es mas que

probable que aparezcan diferentes posiciones tedricas, ya que
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diversas son las variables implicadas y muy extensas sus

implicaciones.

Segun (Psicologia, 2009) define la motivacion como la necesidad o
el deseo que activa y dirige nuestro comportamiento, que lo dirige y
subyace a toda tendencia por la supervivencia.

Algunas conductas motivadas aumentan la excitacion, el objetivo es
obtener una excitacion optima.

Para alcanzar una meta, las personas han de tener suficiente
activacion y energia, un objetivo claro y la capacidad y disposicién
de emplear su energia durante un periodo de tiempo lo
suficientemente largo para poder alcanzar su meta.

Importancia de tres tipos de factores: los biologicos, los aprendidos y
los cognitivos, se mezclan en la motivacion de la mayor parte de las

conductas.

2.2.1.1. Concepto de motivacion del personal.

(Guasch, 2006) Las personas tienen tres tipos de relaciones
distintas con su trabajo: lo pueden ver como trabajo, como
carrera 0 como vocacion/mision, ademas se consideran tres
orientaciones generales hacia el trabajo que predicen las metas
que la gente persigue en el mismo. La distincion basica entre
estas dimensiones es la siguiente: la gente que experimenta su
profesion como trabajo se centra y satisface en gran medida

con los beneficios econdmicos que brinda, mas que en el placer
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o realizacion personal que se puede alcanzar con el mismo; es
decir, se contempla como un medio que permite a los
individuos adquirir los recursos necesarios para disfrutar de su
tiempo fuera del trabajo. Aquellos que lo ven como carrera se
centran principalmente en el avance profesional dentro de la
estructura ocupacional, pues suele ofrecer poder y alta
autoestima para el trabajador. Aquéllos que lo definen como
vocacion se centran en el disfrute que acarrea su realizacion y
en la idea de que el trabajo sea socialmente Util. Se caracterizan
por su amor al trabajo pensando en que contribuye a hacer del
mundo un lugar mejor. Esta Gltima orientacion, se puede decir
que, es “la marca” de ciertas profesiones como la docencia.
Existen estudios que avalan el caracter altamente vocacional
de la profesion docente, ya que para los profesores su principal
motivacion son los propios alumnos. Pues para ellos el
ejercicio de la docencia es una actividad que en si misma les
motiva porque se esta en constante aprendizaje y sienten gran
satisfaccion viendo como con su asistencia los estudiantes
aprenden, desarrollan su potencial y se preparan para
conducirse como adultos responsables.

Esta motivacion es totalmente intrinseca pues se genera en el
ejercicio de la misma actividad. En los paises desarrollados
para escoger la docencia como profesion se tiene mas en

cuenta la wvocacion, por el contrario, la realidad
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latinoamericana es muy distinta, y lo cual no dista mucha de la
realidad peruana. La eleccion de la carrera de maestro en los
paises latinoamericanos estd mas determinada por motivos
extrinsecos, pues es un medio de movilidad social para los
estudiantes de bajos recursos econdémicos, quienes ven la
posibilidad de continuar estudios de educacion superior,
cuando su familia no puede costearles la carrera de su
preferencia. Por otra parte, durante la década de los noventa,
la profesion de maestro se convirtié en una alternativa visible
para jovenes que no fueron admitidos en las instituciones
publicas de educacion superior. Pero a medida que van
desempefidndose en la labor docente se sienten que esta les
llena y les satisface, lo cual los anima a continuar en esta
profesion a pesar de que cada vez se reconoce menos la labor
del docente, que es el punto méas facil de cuestionar y criticar
cuando se discute acerca de la baja calidad educativa en el
Perd. Los profesores, al percibir su trabajo como vocacion, son
conscientes de que este tiene una dimension ética.

Un valor central para ellos es la idea de que son moralmente
més que legalmente responsables de sus alumnos vy
experimentan un deseo de cuidar de ellos. Esta es una de las
caracteristicas esenciales de su identidad, de lo que es “sentirse

como profesor”.
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Las teorias sobre la motivacion en el trabajo sefialan que las
personas Sse mueven en un continuo de motivacion
intrinseca/extrinseca, buscando satisfacer en mayor medida
necesidades de bajo o alto orden. La motivacién de los
profesores estd basada en elementos intrinsecos del trabajo,
como son el reto intelectual, la autonomia, la libertad para
probar nuevas ideas, el desarrollo de la competencia
profesional y la oportunidad de crecer personalmente, el sentir
que benefician a la sociedad influyendo en la educacién de

nifios y jovenes, el desarrollo de la creatividad Bishay (1996).

El ejercicio de la docenciay el logro de los aprendizajes de los
estudiantes es una fuente de motivacion intrinseca para los
docentes, pero realmente es necesario poner los medios para
mantener y acrecentar la motivacion de los profesores para
hacer que no medre la ilusion por ensefiar; por ello es necesario
identificar y reconocer que hay factores inductores que
desmotivan la labor docente y que son bastante incontrolables
tanto para el profesor como para el centro.

“Los maestros somos profesionales que atravesamos desde
hace algunos afos una seria crisis de autoestima; no solamente
por nuestros salarios, sino por nuestro prestigio profesional y

personal dentro del contexto de la ciudadania”
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2.2.1.2. Dimensiones de motivacién del personal

1.

Factores intrinsecos; Son los factores motivacionales
internos de la persona, se relacionan con la
satisfaccion en el puesto de trabajo y con las
caracteristicas de las tareas que el personal desarrolla.
Estos factores son controlables por la persona, porque
estan relacionados con lo que él hace y la forma como
hace su trabajo. Involucran el crecimiento y desarrollo
personal, el reconocimiento, autorrealizacion,
responsabilidad en funcion de su trabajo. Entre ellos
tenemos:

- Logros y reconocimiento

- Autonomia

- Responsabilidad

Factores extrinsecos; Son factores higiénicos,
relacionados con el ambiente laboral en el que las
personas desempefian su trabajo y que son
administradas por la organizacion. Son incontrolables
por el personal. Entre ellos tenemos:

Compensacion econémica y no economica

Politica organizacional
- Relacién vertical y horizontal en el trabajo

Infraestructura
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- Supervision

- Seguridad ocupacional

2.2.2. Desempefio laboral
Fuente especificada no valida., sefiala que es la performance de un
individuo en su centro laboral que puede conllevar a resultados positivos o

negativos en el rendimiento individual, grupal y organizacional.

Pedraza, Amaya, & Conde (2010) nos menciona que las organizaciones en
la actualidad deben disefiar y aplicar sistemas de evaluacién del desempefio
que les permitan identificar de manera oportuna y eficaz las fallas y
limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el alcance de los
objetivos institucionales. En este contexto, hay que considerar al respecto
que uno de los principales factores que incide en el rendimiento laboral es la
remuneracion que los trabajadores perciben a cambio de su labor, junto a la

estabilidad laboral que ofrece la empresa.

Ademas, Florez (2011), Sustentd que el desempefio laboral es un proceso
perenne, necesario para cumplir los objetivos y metas de la empresa que
tienen planteadas. Se concluye que es muy importante que las
organizaciones tengan una constante revision sobre el desempefio de
colaboradores, esto con la finalidad que permita tener mayor eficiencia 'y
tener un personal mas calificado, por lo tanto; la motivacion es un eje

principal para el desempefio de los colaboradores, ademés que es la fuerza
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que les impulsa a realizar una accion interna en la cual se mantiene la

conducta del individuo.

Es por este motivo que nos encontramos en un cambio constante y las
organizaciones deben de adaptarse para que asi éstas sean competitivas
dentro del mercado, puesto que las personas son las principales herramientas
para que las organizaciones logren el éxito y posicionarse en el mercado,
pero hoy en dia las organizaciones no son conscientes y consideran que

invertir en recurso humano es una pérdida.

Chiavenato (2000), sostiene que el desempefio son acciones que el
trabajador realiza encaminadas a conseguir los objetivos de la organizacion.

Por eso un buen desempefio es el punto clave para la organizacion.

Robbins & Judge (2013) afirma que es un proceso para conocer el éxito de
la organizacion al alcanzar sus objetivos. La medicién del desempefio en la

organizacion nos permite evaluar el cumplimiento de metas individuales.

Robbins & Coulter (2015), refiere que las organizaciones tradicionales solo
evaltan la forma como los trabajadores realizan sus actividades, pero
actualmente las organizaciones necesitan de mayor informacion.
Existen tres conductas que forman parte de la evaluacion de desempefio:

1. Desempefio de las tareas

2. Civismo
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3. Falta de productividad.

2.2.2.1. Definicién de desempefio laboral
Chiavenato (2018) define al desempefio: “como el conjunto

de caracteristicas o capacidades de comportamiento o
rendimiento de una persona, equipo u organizacion, en
comparacion con los objetivos, normas o expectativas

previamente definidos”

Griffin, Philips, & Gully (2017) define al desempefio: “como
las conductas laborales de los empleados, en comparacion
(medicidn) con las normas establecidas con anterioridad en la
organizacion.

2.2.2.2. Dimensiones de desempefio laboral
1. Dimension Eficacia; Es la capacidad para alcanzar

objetivos planificados en un periodo de tiempo
determinado y bajo ciertos estandares esperados.

Indicadores:

3. Dimension Eficiencia; Es el uso racional de los recursos

organizacionales, haciendo un méaximo aprovechamiento y

reduciendo al minimo los desperdicios.
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2.3. Discusién teorica

La motivacion del personal y el desempefio laboral es uno de los factores mas
importante en el funcionamiento ya sea de cualquier empresa o institucion, es una
herramienta, un elemento clave y juega un papel primordial en el mantenimiento
de la institucion.

Sostiene que el desempefio son acciones que el trabajador realiza encaminadas a
conseguir los objetivos de la organizacion. Por eso un buen desempefio es el punto
clave para la organizacion. Chiavenato (2000).

Para Pedraza, Amaya, & Conde (2010) nos menciona que las organizaciones en la
actualidad deben disefiar y aplicar sistemas de evaluacion del desempefio que les
permitan identificar de manera oportuna y eficaz las fallas y limitaciones que se
registran para corregirlas y garantizar el alcance de los objetivos institucionales.
En este contexto, hay que considerar al respecto que uno de los principales
factores que incide en el rendimiento laboral es la remuneracion que los
trabajadores perciben a cambio de su labor, junto a la estabilidad laboral que
ofrece la empresa.

Las investigaciones de Calderon (2017) sostiene pretendid probar la relacion
entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal Determinando los
siguientes resultados a). Se establece que el nivel de motivacion es mayor al nivel
de satisfaccion, debido a los elementos encontrados en la investigacion. b). La
seguridad y estabilidad que ofrece la organizacion esta generando en los
empleados una baja en la satisfaccion, debido a que experimentan un bajo nivel de

satisfaccion.
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Finalmente, la motivacién como la necesidad o el deseo que activa y dirige
nuestro comportamiento, que lo dirige y subyace a toda tendencia por la
supervivencia.

Algunas conductas motivadas aumentan la excitacion, el objetivo es obtener una
excitacion optima.

Para alcanzar una meta, las personas han de tener suficiente

activacion y energia, un objetivo claro y la capacidad y disposicion de emplear su
energia durante un periodo de tiempo lo suficientemente largo para poder alcanzar

su meta. Psicologia (2009)

3.4. Definicion de términos basicos

Actitudes: Segun Chiavenato (2015) Es la conducta del trabajador
en su centro laboral que determina un comportamiento que puede ser

positivo o negativo.

e Conducta: Forma de comportamiento de una persona en un contexto

determinado. Chiavenato (2015)

e Comportamiento organizacional: Segln De la Calle y Ortiz (2018)
Es el conjunto de conductas de manifestacion individual, grupal y

organizacional en un organismo social.

e Desempefio: Rendimiento de un trabajador en el ejercicio

profesional y el cumplimiento de sus tareas. Chiavenato (2015).
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o Efectividad: Aptitud del ser humano que le permite alcanzar sus

objetivos haciendo un uso racional de los recursos disponibles.

Chiavenato (2015).

e Motivacion: Estado emocional y mental de las personas que trabajan

en una organizacion para desarrolle sus actividades en forma

adecuada De la Calle y Ortiz (2018).

e Performance: Actuacion de una persona en un contexto

determinado Chiavenato (2015).

2.5. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.5.1. Hipotesis general

2.5.2.

Existe una relacion directa significativa entre la motivacion del
personal y el desempefio laboral de los docentes contratados por

invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Hipotesis especificas
Existe una relacion significativa entre los factores intrinsecos y el
desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion en

la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Existe una relacion significativa entre los factores extrinsecos y el

desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion en

la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.
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2.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1.
Variables Definicion DEf'm?'on Dimensiones Indicadores Instr{um_entos y
conceptual operacional técnicas
Logros y reconocimiento
Factores .
. Autonomia
Intrinsecos —
Responsabilidad
Estado psicologico  Estado mental del Retribucion economica y no
L de unindividual  docente en su centro economica
Motivacion del — -
personal frente a su contexto laboral y que puede Politica empresarial
_ laboral. ser positivo o Factores  Relaciones laborales
(Chiavenato, 2015) negativo. Extrinsecos  Infraestructura
Supervisién
Seguridad ocupacional
Objetivos . .
— Cuestionario
o Examen y/o ensayo sobre el dominio
Dominio  de conocimiento
disciplinar . T
. Disefio de planeacion didactica
Se refiere a la
i j . . Domini i6 Acti
) calidad Qe trabajo Evidencia de _ Dominio Observacion de la practica docente
Desempefio que tiene un aspectos de la labor didactico y de = _
laboral trabajador en una P docente gestion Evaluacion del estudiante
organizacion Motivacion,

(Chiavenato, 2015) auto eficiencia

Eficacia

responsabilidad Eficiencia

docente
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

42



3.1. Unidad de analisis, universo y muestra
Hernandez, Fernandez & Batista, (2010) sefialan que unidad de analisis esta
constituida por personas, organizaciones, documentos, archivos, entre otros;
que puedan brindar informacion para validar o contrastar las variables de
estudio.
Para el presente estudio nuestra unidad de analisis es la Universidad
Nacional de Cajamarca y nuestra unidad de observacién son los docentes.
La Universidad Nacional de Cajamarca esta conformado por 118 docentes
contratados, los encuestados sera conforme a lo sefialado en la técnica de
muestreo.
Para la recopilacion de informacion se realizara un cuestionario de 20
preguntas, para investigar las variables de estudio, esta encuesta se aplicara
con preguntas cerradas, el cual sera respondido por 69 docentes de la

Universidad Nacional de Cajamarca.

n= Tamarfio de la muestra

N = Poblacion total = 118

e= Error de muestreo 10%

zZ= Porcentaje de fiabilidad (99%=2,58)
q= Probabilidad de no ocurrencia (50%)
p= Probabilidad de ocurrencia (50%)

Sampieri (2007)
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Aplicamos la siguiente férmula:

B z% Npq
Ce2(N—-1)+ z2 pq

n

B (2,58)2x 118 x0,5x 0,5
"T012x(118— 1 + (258)2x0,5x0,5

n =69

3.2.  Método de investigacion
El método de la presente investigacion que estamos realizando es hipotético

deductivo donde pasaria de ser un método especifico en el cual tendremos
en cuenta los siguientes pasos:
e Observacion del fendbmeno a estudiar.

e Creacion de una hipdtesis para explicar dicho fenémeno

e Deduccion de consecuencias

3.3.  Técnicas de investigacion
La técnica que se utilizo para recolectar la informacion fue la encuesta

constituida por 20 preguntas para los docentes contratados de la

Universidad Nacional de Cajamarca.
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3.4.

Instrumentos
Para el procedimiento de analisis de datos se utilizé el programa (SPSS),

en donde en primera instancia se realizd el conteo y recoleccion de datos
de las encuestas elaboradas; luego se procedié al analisis de los datos

recogidos a través de cuadros y graficos estadisticos. Para la interpretacion
de los datos obtenidos se realiz6 el analisis de cuadro por cuadro de

acuerdo al numero de preguntas consideradas en el cuestionario.

3.2. Tipo, nivel y disefio de investigacion

3.3.

Aplicado, mediante este método el estudio busca resolver problemas de los
docentes que tiene relacion con la motivacion y el desempefio laboral.

Es una Investigacion descriptivo correlacional, puesto que el estudio mide,
evalUa y recolecta los datos de cada dimension, ademas determina el grado

de relacion entre ambas variables (Hernandez, Fernandez y Batista, 2010)

Disefio no experimental, de corte transversal, puesto que se recogio la
informacion en un tiempo determinado y sin ser manipulado

deliberadamente, sino tal como se refleja en la realidad.

Validez y confiabilidad

Para (Celima & Campos, 2005) validar implica realizar un proceso de
comparacion con un patron de referencia, para la validez se utilizara juicio

de expertos o instrumentos validados en estudios previos; y para medir la
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confiabilidad se utilizara el coeficiente alfa de Cronbach, que nos permitira
medir la consistencia interna de los items de los instrumentos, los valores
entre 0.70 y 0.90 indican una buena consistencia del instrumento. También,
validez implica si el instrumento vale o sirve para medir lo que realmente

quiere medir (Soto, 2015; Citado en Flores & Ocon, 2020, p. 14)

La validez del instrumento, esta dada por que dichos instrumentos han sido
utilizados en estudios previos relacionados con nuestras variables; para la
confiabilidad del instrumento se utiliz6 alfa de Cronbach.

VARIABLE: Motivacion personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach

basada en

elementos

Alfa de estandarizado N de
Cronbach S elementos

,908 ,851 69

VARIABLE: Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach

basada en

elementos

Alfa de estandarizado N de
Cronbach S elementos

720 ,650 69
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

47



4.1. RESULTADOS
En el presente capitulo, presentamos los resultados obtenidos mediante la
aplicacion de las encuestas y andlisis de los resultados, en primer lugar, se
aborda la informacion relacionada con la variable Motivacion del personal y en
segundo lugar analizamos la informacion de la variable desempefio laboral,
para finalmente determinar el grado de relacion entre ambas y la relacion de las
dimensiones de dichas variables.
Para ambos cuestionarios se han determinado el coeficiente de confiabilidad
mediante alfa de Cronbach, tal como se indican en el capitulo I11 del presente
estudio, para la variable Motivacion del personal se determind un coeficiente
de 0.90, y para la variable desempefio laboral se determiné un coeficiente de
0.72; Malhotra (2008) sefiala que valores superiores 0.70 indican buena
consistencia, indicando que ambos instrumentos son confiables para medir la

relacion entre las dos variables.

4.1.1. Anélisis descriptivo
4.1.1.1. Motivacion del personal
En la tabla N° 2, se presenta la variable como resultado de las 69
encuestas aplicadas a los docentes contratados de la UNC, que miden y
describen el comportamiento de las dimensiones Factores intrinsecos y
Factores extrinsecos; a través de la estadistica descriptiva se han
analizados los datos sin extraer inferencias sobre la poblacion. Como

resultados se encontrd que la dimension mas dominante de la variable es
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factores extrinsecos con una media de 2.99 y una desviacidn estandar de
0,73, seguido de la dimension factores intrinsecos con una media de 3.59

y una desviacion estandar de 0.55.

Tabla 2: Estadisticos descriptivos de motivacion del personal

Estadisticos descriptivos

Desv.
N Minimo = Méaximo Suma Media Desviacion  Varianza
Factores Intrinsecos 69 2 4 248 3,59 ,551 ,303
Factores 69 2 4 206 2,99 737 ,544

Extrinsecos

N valido (por lista) 69

a. Descripcion de la dimension Factores intrinsecos
Esta dimension esta encaminada a las tareas y deberes que realizan los
docentes contratados de la UNC y que producen un efecto duradero de
satisfaccion y de aumento de productividad, con todo esto se puede obtener
posibilidades de avance y crecimiento, autonomia, el trabajo en si mismo,
logro, reconocimiento y responsabilidad. A continuacion, se muestra el
andlisis de los items 1, 2, 3y 4 La tabla N° 03 describe las expectativas de
los de los docentes con respecto a los factores intrinsecos, donde se puede
observar que 37 docentes opinan que con frecuencia son reconocidos en
forma econdémica adecuada por sus logros, 15 docentes indican que a veces,
10 docentes mencionan que casi siempre, 6 docentes indican que casi nunca

y mientras que sélo 1 docente indica que nunca es reconocido de forma
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econdmica por sus logros. La tabla N° 04 muestra que el 30 de los docentes
encuestados opinan que con frecuencia son reconocidos en forma no
econdmica adecuada por sus logros, asi mismo 17 docentes mencionan que
a veces, asi también 14 docentes expresan que casi siempre, 7 trabajadores
opinan gque nunca y solo 1 docente contratado opina que nunca es
reconocido de una forma no econémica por los logros que realiza.

La tabla N° 05 muestra que 30 de los docentes encuestados opinan que a
veces son autonomos con el desarrollo de sus labores académicas,21
docentes indican casi nunca, 8 docentes opinan con frecuencia, asi mismo 5
docentes mencionan casi siempre, y la misma cantidad de docentes opina
gue nunca son autonomos con el desarrollo de sus labores académicas. La
tabla N° 06 muestra que 33 de los docentes opinan que con frecuencia
realizan su trabajo con responsabilidad,19 docentes indican que a veces, 11
colaboradores opinan con frecuencia, mientras que 6 docentes opinaron que
casi siempre realizan su trabajo con mucha responsabilidad (Ver figura 01,

02, 03y 04).
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TABLA 3 : Estadisticos descriptivos — ¢ Es reconocido en forma econémica

adecuada por sus logros?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,4 1,4 1,4
Casi nunca 6 8,7 8,7 10,1
A veces 15 21,7 21,7 31,9
Con frecuencia 37 53,6 53,6 85,5
Casi siempre 10 14,5 14,5 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral

FI1

Frecuencia

Casi nunca

A veces

Con
frecuencia

Casi siempre

FIGURA 1: ¢Es reconocido en forma econdémica adecuada por sus logros?
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TABLA 4: Estadisticos descriptivos — ¢Es reconocido en forma no econémica

adecuada por sus logros?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,4 1,4 1,4
Casi nunca 7 10,1 10,1 11,6
A veces 17 24,6 24,6 36,2
Con frecuencia 30 43,5 43,5 79,7
Casi siempre 14 20,3 20,3 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral

FI2

Frecuencia

Casi nunca

A veces

Con
frecuencia

Casi siempre

FIGURA 2: ;Es reconocido en forma no econémica adecuada por sus logros?
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TABLA 5 : Estadisticos descriptivos — ¢ Es autbnomo en el desarrollo de sus

labores académicas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 7,2 7,2 7,2
Casi nunca 21 30,4 30,4 37,7
A veces 30 43,5 43,5 81,2
Con frecuencia 8 11,6 11,6 92,8
Casi siempre 5 7,2 7,2 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral

FI 3

Frecuencia

MNunca Casi nunca

A veces

Con
frecuencia

Casi siempre

FIGURA 3: ¢(Es auténomo en el desarrollo de sus labores académicas?
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TABLA 6 : Estadisticos descriptivos — ¢, Realiza su trabajo con responsabilidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 11 15,9 15,9 15,9
A veces 19 27,5 27,5 43,5
Con frecuencia 33 47,8 47,8 91,3
Casi siempre 6 8,7 8,7 100,0
Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral

Fl14

Frecuencia

Casi nunca A veces Con frecuencia Casi siempre

FIGURA 4: ;Realiza su trabajo con responsabilidad?
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a. Descripcion de la dimension Factores extrinsecos
Esa dimensidn esta orientada a las condiciones que rodean a los docentes
mientras trabaja, ya que se considera los beneficios sociales, condiciones de
trabajo, politicas de la UNC, Supervision, relaciones interpersonales,
salario, y seguridad de permanecer en el trabajo. A continuacion, se muestra
el andlisis de los items 5, 6, 7, 8, 9,10 y 11 dénde la tabla N° 07 describe las
expectativas de los de los colaboradores con respecto a los factores
extrinsecos que tienen los docentes en la UNC, donde se puede observar que
30 docentes opinan que a veces, tienen un sueldo justo y equitativo, 29
docentes indican que casi nunca, 9 docentes mencionan que, con frecuencia,
mientras que sélo 1 docente opind que casi siempre tienen un sueldo fijoy
equitativo. La tabla N° 08 muestra que 30 de los docentes encuestados
opinan que, casi nunca reciben los beneficios sociales de ley, 29 docentes
mencionan que a veces, asi también 10 docentes expresan que, con
frecuencia nunca reciben los beneficios sociales de ley. La tabla N° 09
muestra que 19 de los encuestados opinan que con frecuencia existen
politicas adecuadas, 17 docentes indican que, casi nunca, 16 docentes
opinan que a veces, 11 docentes opinan que casi siempre y 6 docentes
encuestados opinan que nunca hay politicas adecuadas. N° 10 escribe las
expectativas de los de los docentes con respecto a las relaciones
interpersonales que tienen los docentes en la UNC, donde se puede observar
gue 20 docentes opinan que a veces existen relaciones interpersonales, 18

docentes indican que casi nunca, 15 docentes mencionan que, con
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frecuencia, 11 docentes opinan que casi siempre mientras que 5 docentes
opinaron gue nunca tienen buenas relaciones interpersonales. La tabla N° 11
muestra que 31 de los docentes encuestados opinan que, a veces existen
instalaciones fisicas adecuadas, 24 docentes mencionan que casi nunca, asi
también 12 docentes expresan que, con frecuencia y solo 2 docentes
opinaron que nunca hay instalaciones fisicas adecuadas. La tabla N° 12
muestra que 19 de los encuestados opinan que con frecuencia se realiza una
supervision, 17 docentes indican que, casi nunca, 16 docentes opinan que a
veces, 11 docentes opinan que casi siempre y 6 docentes encuestados opinan
gue nunca realizan una supervision adecuada. La tabla N° 13 muestra que
20 de los docentes encuestados opinan que, a veces existen medidas de
seguridad ocupacional de acuerdo a ley, 18 docentes mencionan que casi
nunca, asi también 15 docentes expresan que, con frecuencia, 11 docentes
opinan que casi siempre y 5 docentes contratados opinan gue nunca existen

medidas de seguridad ocupacional (Ver figura 05, 06, 07, 08, 09, 10, y 11).

TABLA 7: Estadisticos descriptivos — ¢ Tiene un sueldo justo y equitativo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 29 42,0 42,0 42,0
A veces 30 43,5 43,5 85,5
Con frecuencia 9 13,0 13,0 98,6
Casi siempre 1 1,4 1,4 100,0
Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral
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FE1

Frecuencia

Casi nunca A veces

FIGURA 5: ;Tiene un sueldo justo y equitativo?

Con frecuencia

Casl siempre

TABLA 8: Estadisticos descriptivos — ¢Recibe todos beneficios sociales de Ley?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 30 43,5 43,5 43,5
A veces 29 42,0 42,0 85,5
Con frecuencia 10 14,5 14,5 100,0
Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacién y desempefio laboral
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FE 2

Frecuencia

Casi nunca A veces Con frecuencia

FIGURA 6: ¢ Recibe todos beneficios sociales de Ley?

TABLA 9: Estadisticos descriptivos — ¢Existen politicas adecuadas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 8,7 8,7 8,7
Casi nunca 17 24,6 24,6 33,3
A veces 16 23,2 23,2 56,5
Con frecuencia 19 27,5 27,5 84,1
Casi siempre 11 15,9 15,9 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral



FE3

Frecuencia

MNunca Casi nunca

A veces

FIGURA 7: ¢Existen politicas adecuadas?

Con  Casisiempre
frecuencia

TABLA 10: Estadisticos descriptivos — ¢ Existen relaciones interpersonales

adecuadas?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 7,2 7,2 7,2
Casi nunca 18 26,1 26,1 33,3
A veces 20 29,0 29,0 62,3
Con frecuencia 15 21,7 21,7 84,1
Casi siempre 11 15,9 15,9 100,0
Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral
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FE4

Frecuencia

Nunca Casi nunca Aveces Con  Casisiempre
frecuencia

FIGURA 8: ¢ Existen relaciones interpersonales adecuadas?

TABLA 11: Estadisticos descriptivos — ¢ Existen instalaciones fisicas adecuadas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 24 34,8 34,8 37,7
A veces 31 449 44,9 82,6
Con frecuencia 12 17,4 17,4 100,0
Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral
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FES5

Frecuencia

Casi nunca A veces Con frecuencia

FIGURA 9: ¢ Existen instalaciones fisicas adecuadas?

TABLA 12: Estadisticos descriptivos — ¢Se realiza una supervision adecuada?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 8,7 8,7 8,7
Casi nunca 17 24,6 24,6 33,3
A veces 16 23,2 23,2 56,5
Con frecuencia 19 27,5 27,5 84,1
Casi siempre 11 15,9 15,9 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacién y desempefio laboral



FE6

Frecuencia

Nunca Casi nunca Aveces Con  Casisiempre
frecuencia

FIGURA 10: ¢Se realiza una supervision adecuada?

TABLA 13: Estadisticos descriptivos — ¢Existen medidas de seguridad
ocupacional de acuerdo a ley?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 7,2 7,2 7,2
Casi nunca 18 26,1 26,1 33,3
A veces 20 29,0 29,0 62,3
Con frecuencia 15 21,7 21,7 84,1
Casi siempre 11 15,9 15,9 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral



FE7

Frecuencia

Nunca Casi nunca Aveces Con  Casisiempre
frecuencia

FIGURA 11: ¢ Existen medidas de seguridad ocupacional de acuerdo a ley?

41.1.2.

Estadisticos descriptivos de la Variable Desempefio laboral.

En la tabla N° 14, se presenta la variable como resultado de las 69 encuestas
aplicadas a los docentes contratados de la UNC, que miden y describen las
dimensiones eficacia y eficiencia; a través de la estadistica descriptiva se
han analizados los datos sin extraer inferencias sobre la poblacién. Como
resultados se encontré que la dimensién mas dominante de la variable es la
eficacia con una media de 3.51 y una desviacion estandar de 0.60, seguido
de la dimensién eficiencia con una media de 3.10 y una desviacién estandar

de 0.66.

63



TABLA 14: Estadisticos descriptivos desempefio laboral

Estadisticos descriptivos

Desv.
N Minimo Méaximo Suma Media Desviacion Varianza
Eficacia 69 2 5 242 3,51 ,609 ,371
Eficiencia 69 2 4 214 3,10 ,667 ,445
N valido (por lista) 69
a. Descripcion de la dimension Eficacia

Esta dimensidn eficacia se observara el logro de las metas y que la eficiencia
usando o teniendo a disposicion los insumos para conseguir el resultado
deseado. Seguidamente presentamos el analisis del trabajo de campo de los
items 1, 2, 3y 4 en la Tabla N° 15 se observo que 30 de los encuestados
mencionan que a veces alcanzan sus objetivos planificados, 27 docentes
avalan que, con frecuencia, ademas 6 docentes mencionaron que casi nunca,
5 mencionaron que casi siempre y finalmente un docente opind nunca alcanza
sus objetivos deseados. En la Tabla N° 16 se observo que 30 de los docentes
encuestados opinan que con frecuencia cumplen a cabalidad el desarrollo de
sus labores, 29 docentes opinan que a veces, mientras que 5 sefialan que casi
siempre ,3 docentes encuestados mencionan que nunca, mientras que sélo dos
docentes opinaron que casi nunca cumplen a cabalidad el desarrollo de sus
labores. En la Tabla N° 17 se observo que 28 de los encuestados opinan que
a veces tienen dominio técnico de sus cursos asignados, 27 docentes opinan

casi nunca, 9 avalaron que, con frecuencia, 4 docentes opinaron que casi
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siempre y por ultimo 1 docente refiri6 que nunca tiene dominio técnico de sus

cursos asignados. En la Tabla N° 18 se observd que 27 de los encuestados

opinan que con frecuencia tienen dominio tecnoldgico para el desarrollo de

sus cursos asignados, 26 docentes opinan a veces, 8 avalo que, casi hunca,

del mismo modo 8 docentes dijeron que casi siempre tienen dominio

tecnoldgico con sus cursos asignados (ver figura 12, 13, 14y 15).

TABLA 15: Estadisticos descriptivos — ¢ Los docentes alcanzan sus objetivos

planificados?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 1,4 1,4 1,4
Casi nunca 6 8,7 8,7 10,1
A veces 30 43,5 43,5 53,6
Con frecuencia 27 39,1 39,1 92,8
Casi siempre 5 7,2 7,2 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral
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EF1

Frecuencia

Casi nunca

FIGURA 12: ;Los docentes alcanzan sus objetivos planificados?

A veces

Con Casi siempre

frecuencia

TABLA 16: Estadisticos descriptivos — ¢ Los docentes cumplen a cabalidad el

desarrollo de sus labores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 4,3 4,3 4,3
Casi nunca 2 2,9 2,9 7,2
A veces 29 42,0 42,0 49,3
Con frecuencia 30 43,5 43,5 92,8
Casi siempre 5 7,2 7,2 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral
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EF 2

Frecuencia

Munca Casi nunca

Aveces Con  Casi siempre
frecuencia

FIGURA 13: ;Los docentes cumplen a cabalidad el desarrollo de sus labores?

TABLA 17: Estadisticos descriptivos — ¢ Los docentes tienen dominio técnico de

sus cursos asignados?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 1,4 1,4 1,4
Casi nunca 27 39,1 39,1 40,6
A veces 28 40,6 40,6 81,2
Con frecuencia 9 13,0 13,0 94,2
Casi siempre 4 5,8 5,8 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral
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EF 3

Frecuencia

Casi nunca Aveces Con  Casisiempre
frecuencia

FIGURA 14: ;Los docentes tienen dominio técnico de sus cursos asignados?

TABLA 18: Estadisticos descriptivos — ¢ Los docentes tienen dominio tecnol6gico

para desarrollar sus cursos asignados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 8 11,6 11,6 11,6
A veces 26 37,7 37,7 49,3
Con frecuencia 27 39,1 39,1 88,4
Casi siempre 8 11,6 11,6 100,0
Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral
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EF 4

Frecuencia

Casi nunca A veces Con frecuencia Casi siempre

FIGURA 15: ;Los docentes tienen dominio tecnoldgico para desarrollar sus cursos
asignados?

b. Descripcién de la dimension Eficiencia
Esta dimensidn esta orientada a lograr el éxito de la UNC para alcanzar sus
objetivos, para producir con éxito los resultados que la UNC se propone
alcanzar, desperdiciando el menor tiempo y recursos posibles. En la Tabla
N° 19 se observo que 24 de los encuestados avalan que a veces hacen uso
correcto de los materiales, mientras que 19 docentes mencionaron que, con
frecuencia, 18 docentes mencionan que casi nunca, 6 docentes opinaron que
casi siempre y solo 2 opinan que nunca hacen uso correcto de los recursos
materiales. En la Tabla N° 20 se observé que 29 de las personas encuestadas

opinan gue a veces hacen uso correcto de los recursos tecnolégicos, también 22
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docentes opinaron que, con frecuencia, 16 docentes dijeron que casi nunca,
mientras que sélo 2 docentes sefialaron que casi siempre hacen uso correcto
de los recursos tecnoldgicos. En la Tabla N° 21 se observé que 30 de las
docentes encuestadas opinan que a veces son proactivos, también 15 docentes
opinaron gue, con frecuencia, 14 docentes opinan que casi nunca, 6
docentes opinan que casi siempre mientras que sélo 4 docentes sefialaron
gue nunca son proactivos. En la Tabla N° 22 se observé que 26 de las
personas encuestadas opinan gque a veces buscan organizarse para el mejor
desarrollo de su trabajo, también 23 docentes opinaron que casi nunca, 16
docentes opinaron que, con frecuencia, mientras que 2 docentes opinaron
que casi siempre y que nunca veces buscan organizarse para el mejor desarrollo
de su trabajo. En la Tabla N° 23 se observé que 22 docentes encuestados
opinan gue a veces tienen iniciativa para lograr objetivos comunes, también 16
docentes opinaron que casi hunca, 18 docentes avalaron que, con
frecuencia, 9 docentes dijeron que casi siempre mientras que solo 4
docentes sefialaron que nunca tienen iniciativa para lograr objetivos

comunes. (ver figura 16, 17, 18, 19 y 20).
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TABLA 19: Estadisticos descriptivos — ¢ Los docentes hacen un uso correcto de los

recursos materiales?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 18 26,1 26,1 29,0
A veces 24 34,8 34,8 63,8
Con frecuencia 19 27,5 27,5 91,3
Casi siempre 6 8,7 8,7 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral

EFC1

Frecuencia

Nunca Casi nunca

A veces

Con
frecuencia

Casi siempre

FIGURA 16: ¢Los docentes hacen un uso correcto de los recursos materiales?
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TABLA 20: Estadisticos descriptivos — Los docentes hacen un uso correcto de los

recursos

tecnoldgicos de la UNC

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 16 23,2 23,2 23,2
A veces 29 42,0 42,0 65,2
Con frecuencia 22 31,9 31,9 97,1
Casi siempre 2 2,9 2,9 100,0
Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral

EFC 2

Frecuencia

Casi nunca A veces

Con frecuencia

Casi siempre

FIGURA 17: ;Los docentes hacen un uso correcto de los recursos tecnoldgicos de

la UNC?
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TABLA 21: Estadisticos descriptivos Los docentes son proactivos.?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 5,8 5,8 5,8
Casi nunca 14 20,3 20,3 26,1
A veces 30 43,5 43,5 69,6
Con frecuencia 15 21,7 21,7 91,3
Casi siempre 6 8,7 8,7 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral

EFC 3

Frecuencia

Nunca Casi nunca A veces

FIGURA 18: ;Los docentes son proactivos?

Con
frecuencia

Casi siempre
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TABLA 22: Estadisticos descriptivos — Los docentes buscan organizarse para el
mejor desarrollo de su trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 23 33,3 33,3 36,2
A veces 26 37,7 37,7 73,9
Con frecuencia 16 23,2 23,2 97,1
Casi siempre 2 2,9 2,9 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacién y desempefio laboral

EFC4

Frecuencia

Nunca

Casi nunca

A veces

Con
frecuencia

Casi siempre

FIGURA 19: ;Los docentes buscan organizarse para el mejor desarrollo de su

trabajo?
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TABLA 23: Estadisticos descriptivos — Los docentes tienen iniciativa para lograr

objetivos comunes.?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 5,8 5,8 5,8
Casi nunca 16 23,2 23,2 29,0
A veces 22 31,9 31,9 60,9
Con frecuencia 18 26,1 26,1 87,0
Casi siempre 9 13,0 13,0 100,0

Total 69 100,0 100,0

Nota. Datos del Test de motivacion y desempefio laboral

EFC5

Frecuencia

Nunca Casi nunca

A veces

Con
frecuencia

Casi siempre

FIGURA 20: ;Los docentes tienen iniciativa para lograr objetivos comunes?
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4.1.2. Contrastacion y Verificacion de Hipdtesis

Debido a la informacion obtenida que fundamentan las variables entre
motivacion del personal y el desempefio laboral asi mismo debido a la
informacion obtenida de las encuestas que han sido aplicadas a los
docentes contratados por invitacion en la Universidad Nacional de
Cajamarca y utilizando la prueba estadistica de la correlacion de Pearson
se justificado las hipétesis planteadas al inicio del trabajo sefialando lo

siguiente:

Prueba de Hipdtesis general

e Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre motivacion del personal
y el desempefio laboral de los docentes contratados por

invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,2702 4 ,001
Razén de verosimilitud 16,279 4 ,003
Asociacion lineal por lineal 10,014 1 ,002

N de casos validos 69

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2,23.
Fuente: Correlacion en SPSS / Elaborado por el Investigador
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El resultado de la prueba de hipdtesis presenta un P-Value igual a

0.001 indicando que existe una significancia positiva entre las

variables motivacion del personal y el desempefio laboral.

Correlaciones

Desempefio
Motivacion laboral

Motivacion Correlacion de Pearson 1 ,384™

Sig. (bilateral) ,001

N 69 69
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,384™ 1

Sig. (bilateral) ,001

N 69 69

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

Fuente: Correlacion en SPSS / Elaborado por el Investigador

Hipotesis estadistica
Hipotesis Nula:

Ho: No existe una relacion directa significativa entre motivacion del

personal y el desempefio laboral de los docentes contratados por

invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Hipotesis Alterna:

Hi: La motivacion del personal tiene una relacion directa poco

significativa con el desempefio laboral de los docentes contratados por

invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Conclusion:

En la tabla anterior mediante el uso de la prueba de Pearson, la

hipétesis presenta un P-Valor igual a 0.384 y un grado de significancia
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de 0,001 entre las variables motivacion y desempefio laboral, lo que
indica que la relacion entre estas dos variables es directa

poco significativa, con lo sefialado se rechaza la hipotesis de
investigacion en el siguiente sentido: existe una influencia directa poco
significativa entre motivacion del personal y el desempefio laboral de
los docentes contratados por invitacién en la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2020. de manera que se acepta la hipotesis nula. Y se
concluye que existe una influencia directa poco significativa, en tal
sentido se afirma que en la UNC existe baja motivacion de los docentes

y eso se ve reflejado en el desempefio de los mismos

e Objetivo especifico 1

Determinar la relacién entre factores intrinsecos con el
desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion en

la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,4432 4 ,006
Razo6n de verosimilitud 15,303 4 ,004
Asociacion lineal por lineal 13,188 1 ,000

N de casos validos 69

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,32.

Fuente: Correlacion en SPSS / Elaborado por el Investigador
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Correlaciones

Desempefio Factores
laboral Intrinsecos

Desempefio laboral Correlacion de Pearson 1 ,440™

Sig. (bilateral) ,000

N 69 69
Factores Intrinsecos Correlacién de Pearson ,440™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 69 69

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

Fuente: Correlacion en SPSS / Elaborado por el Investigador.

Hipotesis estadistica
Hipotesis Nula:

Ho: No existe una relacion lineal positiva entre desempefio laboral de

los docentes y los factores intrinsecos de los docentes contratados por

invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Hipotesis Alterna:

Ha: Existe una relacion lineal positiva entre desempefio laboral de los

docentes y los factores intrinsecos de los docentes contratados por

invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Conclusién

En la tabla anterior mediante el uso de la prueba de Pearson, el p-valor

es menor que 0,07; por lo que se rechaza la hipotesis nula. Asimismo, el

valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.440 y un grado de

significancia de 0,006 entre la variable desempefio laboral de los
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docentes y la dimensién factores intrinsecos donde nos indica una
relacion lineal positiva baja. Con lo sefialado se confirma la hipotesis de
investigacion en el siguiente sentido: Existe una relacion lineal positiva
entre desempefio laboral de los docentes y los factores intrinsecos de los
docentes contratados por invitacién en la Universidad Nacional de
Cajamarca, de manera que se rechaza la hipétesis nula. Y se concluye

que existe una relacion lineal.

e Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre factores extrinsecos con el
desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion en

la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,5332 4 ,002
Razon de verosimilitud 14,873 4 ,005
Asociacion lineal por lineal 10,399 1 ,001

N de casos validos 69

a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2,87.

Fuente: Correlacion en SPSS / Elaborado por el Investigador
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Correlaciones

Desempefio Factores
laboral Extrinsecos

Desempeiio laboral Correlacion de Pearson 1 ,391™

Sig. (bilateral) ,001

N 69 69
Factores Extrinsecos Correlacién de Pearson ,391" 1

Sig. (bilateral) ,001

N 69 69

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

Fuente: Correlacion en SPSS / Elaborado por el Investigador

Hipotesis estadistica
Hipotesis Nula:

Ho: No existe una relacion significativa positiva entre desempefio
laboral de los docentes y los factores extrinsecos de los docentes
contratados por invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca,

2020.

Hipatesis Alterna:

Ha: Existe una relacion significativa positiva entre desempefio laboral
de los docentes y los factores extrinsecos de los docentes contratados

por invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.

Conclusion

En la tabla anterior mediante el uso de la prueba de Pearson, la hipotesis

presenta un P-Valor igual a 0.391 y un grado de significancia de 0,002
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4.2.

entre la variable desempefio laboral y la dimension los factores
extrinsecos donde nos indica que su influencia es baja pero significativa,
con lo sefialado se confirma la hipotesis de investigacion en el siguiente
sentido: Existe una relacion significativa positiva entre desempefio
laboral de los docentes y los factores extrinsecos de los docentes
contratados por invitacién en la Universidad Nacional de Cajamarca,

2020. de manera que se rechaza la hipétesis nula.

DISCUSION
EL presente estudio planteo como objetivo Determinar la relacion que existe

entre motivacion del personal y el desempefio laboral de los docentes
contratados por invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020,
con lo sefialado se rechaza la hipétesis teniendo como resultado la
existencia de una correlacion directa poco significativa entre las variables
motivacion del personal y el desempefio laboral con un P-Valor igual a
0.384 y un grado de significancia de 0,001; dichos resultados coinciden
Tello (2018) en su trabajo denominado “Motivacion y Desempefio Laboral
en los Docentes de la Institucion determinaron que existe relacion entre los
factores extrinsecos de la motivacion y el desempefio laboral en los
docentes de la Institucion Educativa del Nivel Secundario Germéan Tejada
Vela de la ciudad de Moyobamba, puesto que se evidencia un valor de
0,812, es decir, se obtuvo un grado de correlacion alta y con direccién

positiva, , también Tirado Rios (2018) sefiala que existe un Nivel de
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Motivacién influye positiva y significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores en una Empresa de construccion Civil, finalmente Aliaga &
Julcamoro (2016) sefiala que la dimensidn supervision, la investigacion
indica que cuando el clima organizacion es muy bueno la dimensién
supervision del desempefio laboral es alto.

Respecto a los objetivos especificos a) Determinar la relacion entre factores
intrinsecos con el desemperio laboral de los docentes contratados por
invitacion en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2020.., se determin0
que existe un grado de correlacion positiva fuerte con un valor de 0.440; b)
Determinar la relacion entre factores extrinsecos con el desempefio laboral
de los docentes contratados por invitacion en la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2020.., se determin0 que existe un grado de influencia baja pero

significativa con un valor de 0.391;
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CAPITULOV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

1. Se concluye que existe una influencia es directa poco significativa entre las

variables motivacion y desempefio laboral, es decir que, a mayor
inconveniente de la motivacion organizacional, no existira un buen
desempefio laboral y viceversa, esto afecta a todos los docentes del grupo

dejando como consecuencia una serie de problemas dentro de la UNC

Se concluye que existe una correlacion positiva fuerte, entre la variable
desempefio laboral de los docentes y la dimensidn factores intrinsecos es
decir que en la UNC existe una herramienta esencial porque define la forma
de actuar de los docentes, y asi fomenta la productividad, y hace que los
docentes estén motivados y mantengan relaciones laborales solidas en todos

los niveles de la institucion.

Finalmente concluimos que existe una influencia baja pero significativa
entre la variable desempefio laboral y la dimension los factores extrinsecos
de la UNC, es decir que si existe un mayor inconveniente en los factores
extrinsecos se vera afectado en la en el desempefio de los docentes, ya que
no van a aportar a los docentes un beneficio directo y cuantificable para

completar su objetivo.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda evaluar trimestralmente el desempefio laboral e incrementar
una capacitacion a todos los docentes en el ambito de como deberian estar

motivados e incentivados con sus trabajos ya sea tedrico y préctico.

Factores Intrinsecos

2. Se recomienda al Decano de la facultad realizar licitaciones publicas y/o
privadas por buenos desempefios en beneficio de la universidad.

3. Felicitar via correo electronico, o a través de cartas fisicas a los docentes en
algun dia especial como cumpleafios, dia de la madre, dia del padre, etc.

4. Crear una plataforma o espacio dedicado a colaboradores destacados, donde
se puedan exhibir sus fotografias para que sirva de aliento y ejemplo.

5. Se recomienda a los docentes con mas experiencia deben trasmitir
conocimientos a otros docentes y juntos encuentren la mejor manera de
hacer las cosas, identificando el origen de los problemas y proponiendo
alternativas de solucion.

6. Identificar las necesidades de capacitacion mas al detalle que permita
establecer una malla curricular con posibilidades de desarrollo y promocion

de manera horizontal y vertical.

Factores extrinsecos

7. Ofrecer a los docentes mayores y mejores canales de comunicacion, para
que, antes de tomar alguna medida, expresen sus ideas, dudas y/o

sugerencias.
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8. Recomendamos al director de la UNC implementar los recursos materiales y
ambientes fisicos convenientes para que el docente pueda realizar su

trabajo.
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Matriz de consistencia

La motivacion del personal y el desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion en la universidad nacional de

Cajamarca 2020.
Problema Objetivos Hipdtesis Variables Indicadores Metodologia
Formulacion del | Objetivo general Hipdtesis general | Variable 1 X.1.1. Logros y Poblacion

problema.

¢ Colmo se
relaciona la
motivacion del
personal con el
desempefio
laboral de los
docentes
contratados por

invitacion en la

Determinar la
relacion que existe
entre motivacion
del personal y el
desempefio laboral
de los docentes
contratados por
invitacion en la

Universidad

Existe una relacion
directa significativa
entre la motivacion
del personal y el
desempefio laboral
de los docentes
contratados por
invitacion en la

Universidad

Motivacion del
personal
Dimensiones

X.1. Factores
Intrinsecos

X.2. Factores
Extrinsecos

reconocimiento

X.1.2. Autonomia
X.1.3. Responsabilidad
X.1.4. Ascenso

X.2.1. Retribucion
economica y no
economica

X.2.2. Politica

empresarial

La poblacién en
la presente
investigacion
esta
conformada por

118 docentes.

Muestra
La muestra por

Ser una
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Universidad
Nacional de

Cajamarca, 20207

Nacional de

Cajamarca, 2020.

Objetivos

especificos

e Determinar la
relacion entre
factores

intrinsecos con el
desempefio laboral
de los docentes
contratados  por

invitacion en la

Universidad

Nacional de
Cajamarca, 2020.
Hipotesis
especificas

Existe una relacion
significativa entre
los factores
intrinsecos y el
desempefio laboral
de los docentes
contratados por
invitacién en la
Universidad
Nacional de

Cajamarca, 2020.

Variable 2

Desempefio laboral

Dimensiones
Y.1. Eficacia

Y.2. Eficiencia

X.2.3. Relaciones
laborales

X.2.4. Infraestructura
X.2.5. Supervision
X.2.6. Seguridad

ocupacional

Y.1.1. Objetivos
Y.1.2. Trabajo

Y.1.3. Conocimiento
Y.2.1. Responsabilidad

Y.2.2. Liderazgo

poblacion
grande la
presente
investigacion

esta

conformada por

69 docentes.
Nivel de
investigacion
Descriptivo
Tipo de
investigacion
El presente
estudio es

Aplicado
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Nacional de

Cajamarca, 2020.

Determinar la
relacion entre
factores

extrinsecos con el
desempefio laboral
de los docentes
contratados  por
invitacion en la
Universidad

Nacional de

Cajamarca, 2020.

Existe una relacion
significativa entre
los factores
extrinsecos y el
desempefio laboral
de los docentes
contratados por
invitacion en la
Universidad
Nacional de

Cajamarca, 2020.

Método de
investigacion
Es de tipo
descriptivo
Disefio

No
experimental
Instrumentos:
Para medir la

variable 1.

Cuestionario de

encuestas.
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Para medir la

variable 2.

Cuestionario de

encuestas.
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CUESTIONARIO 1: ENCUESTA PARA MEDIR LA MOTIVACION
DEL PERSONAL

A. Presentacion.
Estimado (a) docente, el presente cuestionario es parte de una investigacion que
tiene por finalidad obtener informacion acerca de la motivacion, para ello se le
pide a responder con todas las preguntas con sinceridad.

B. Indicaciones:

J Lea cada pregunta con atencion.
o Marque con una X la respuesta correcta.
o Solo se puede marcar una respuesta por cada pregunta.
o La escala de calificacion es la siguiente:
1. Nunca
2. Casinunca
3. A veces
4. Con frecuencia
5. Casi siempre
VAl 2 WU ACIEN NG 10 O Nunca ni?lila ve'co:‘es fregl:ft)errllcia sigrﬁglre

Dimension: Factores intrinsecos

Indicador: Logros y reconocimiento

1. Esreconocido en forma econdmica adecuada por sus logros

2. Esreconocido en forma no econdémica adecuada por sus logros

Indicador: Autonomia

3. Esautonomo en el desarrollo de sus labores académicas

Indicador Responsabilidad

4. Realiza su trabajo con responsabilidad

Dimension: Factores extrinsecos

Indicador: Retribucion econémica y no econdmica

5. Tiene un sueldo justo y equitativo

6. Recibe todos beneficios sociales de Ley

Indicador: Politica empresarial

7. Existen politicas adecuadas.

Indicador: Relaciones laborales

8. Existen relaciones interpersonales adecuadas

Indicador: Infraestructura

9. Existen instalaciones fisicas adecuadas

Indicador: Supervision




\i‘l

UPAGU

10.

Se realiza una supervisidon adecuada

Indicador: Seguridad ocupacional

11.

Existen medidas de seguridad ocupacional de acuerdo a ley

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO
CARRERA PROFESIONAL ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO 2: ENCUESTA PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL
C. Presentacion.




Estimado (a) docente, el presente cuestionario es parte de una investigacion que
tiene por finalidad obtener informacidn acerca de la motivacion, para ello se le
pide a responder con todas las preguntas con sinceridad.

D. Indicaciones:

o Lea cada pregunta con atencion.
o Marque con una X la respuesta correcta.
o Solo se puede marcar una respuesta por cada pregunta.
o La escala de calificacion es la siguiente:

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Con frecuencia

5. Casi siempre

) Casi | A veces Con Casi

V.2. “Y”: DESEMPENO LABORAL Nunca | nunca frecuencia | siempre

Dimension: Eficacia

Indicador: Objetivos

Los docentes alcanzan sus objetivos planificados

Indicador: Trabajo

Los docentes cumplen a cabalidad el desarrollo de sus labores

Indicador Conocimiento

Los docentes tienen dominio técnico de sus cursos asignados

Los docentes tienen dominio tecnoldgico para desarrollar sus cursos asignados

Dimension: Eficiencia

Indicador: Responsabilidad

Los docentes hacen un uso correcto de los recursos materiales

Los docentes hacen un uso correcto de los recursos tecnoldgicos de la UNC

Indicador: Liderazgo

Los docentes son proactivos

Los docentes buscan organizarse para el mejor desarrollo de su trabajo

Los docentes tienen iniciativa para lograr objetivos comunes
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