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RESUMEN

La presente investigacion considerdé como objetivo general determinar la influencia
de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad
Privada Antenor Orrego, Trujillo — 2022; para lo cual emple6 una investigacion de
tipo no experimental, descriptiva, correlacional; en una muestra de 84
colaboradores del area de contabilidad y finanzas de la universidad; se aplicé como
técnica a la encuesta, con el instrumento cuestionario; obteniendo por resultados
que, en el 58% de los colaboradores el nivel de motivacion laboral es medio, en el
83% el nivel de desempefio laboral es medio; asimismo, la dimensién necesidad de
logro, poder y afiliacion influyen significativamente en el desempefio laboral,
obteniendo valores de significancia < 0.05; se obtuvo ademas, un coeficiente Rho
de Spearman de 0.433 y un nivel de significancia de 0.000 en la correlacién de la
motivacion con el desempefio laboral, y segtn la prueba Chi cuadrado se obtuvo un
p-valor de 0.000, siendo el valor de Chi cuadrado de 40,245 > 9,4877 del Chi
cuadrado tabulado; por lo que se concluye que, la motivacion ejerce influencia

significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la universidad.

Palabras Clave: motivacion, desempefio laboral, eficacia, eficiencia, efectividad,

logro, poder, afiliacion



ABSTRACT

The present investigation considered as a general objective to determine the
influence of motivation on the work performance of the collaborators of the Antenor
Orrego Private University, Trujillo - 2022; for which he used a non-experimental,
descriptive, correlational type of research; in a sample of 84 collaborators from the
accounting and finance area of the university; it was applied as a technique to the
survey, with the questionnaire instrument; obtaining by results that, in 58% of the
collaborators, the level of work motivation is medium, in 83% the level of work
performance is medium; likewise, the dimension need for achievement, power and
affiliation significantly influence job performance, obtaining significance values <
0.05; In addition, a Spearman's Rho coefficient of 0.433 and a significance level of
0.000 were obtained in the correlation of motivation with work performance, and
according to the Chi square test, a p-value of 0.000 was obtained, being the value
of Chi square of 40.245 > 9.4877 of the tabulated Chi square; Therefore, it is
concluded that motivation exerts a significant influence on the work performance
of university employees.

Keywords: motivation, job performance, efficacy, efficiency, effectiveness,

achievement, power, affiliation
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. INTRODUCCION

En el mundo actual, todas las organizaciones se afectaron por la pandemia
del Covid 19, pues la digitalizacion se acelero repercutiendo en nuevos modelos de
trabajo y relaciones, incrementandose los desafios respecto a gestion de personal,
por lo que las empresas consideran temas como la recuperacion de la motivacion
de sus colaboradores, al ser un capital de real importancia debido a su aporte en la
productividad empresarial, dicho objetivo no es ajeno a las universidades, con
especial atencion Universidad Privada Antenor Orrego, las cuales cerraron sus
puertas para operar de manera online, generando muchos efectos desfavorables en
el personal, disminuyendo su motivacion, se observa persona distraido, estresado,
preocupado, lo cual ha venido afectando su desempefio laboral; por lo que nace la
inquietud de conocer cudl es la influencia de la motivacion en el desempefio laboral
del personal que labora en la universidad.

Segun lo mencionado, el presente estudio se estructurd de la siguiente
manera: Capitulo I, menciona el fundamento légico que ha guiado esta
investigacion, Capitulo IlI, muestra el planteamiento de la investigacion,
describiendo el problema, la justificacion y objetivos; el Capitulo 111, esta referido
a los materiales y métodos empleados para la elaboracion de la investigacion, las
técnicas e instrumentos, asi como las consideraciones éticas; el Capitulo IV muestra
los resultados obtenidos tras aplicar los instrumentos, mediante un analisis
descriptivo e inferencial; el Capitulo V considera la discusiéon en la cual se
contrastan los antecedentes y bases tedricas con los resultados obtenidos; el
Capitulo VI sintetiza los hallazgos presentandolos como conclusiones; el Capitulo
VIl muestra algunas recomendaciones; adicionalmente se muestran las respectivas

referencias bibliograficas del estudio y anexos respectivos.



PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

2.1. Planteamiento del problema

Al ser la motivacion laboral de gran importancia social dado que
implica el plano laboral de todas las empresas, consiguiendo que cada
miembro del equipo tenga voluntad de esforzarse para el logro de metas
organizacionales; los lideres deben conocer qué motiva a sus colaboradores,
manteniendo un alto estado emocional que fomente su desarrollo, poniendo
pasion en lo que hacen y proponiendo innovadoras soluciones; deben
ejecutarse programas para obtener resultados que permitan a la empresa
obtener rentabilidad, ser productivos (Zevallos, 2018, como se cita en
Susanibar, 2020), las empresas entonces, al tener colaboradores motivados
pueden ser 43% mas productivos, siendo necesario medir su desempefio,
para aumentar la motivacion del personal al cumplir sus funciones en plazos
establecidos.

Sinambela (2020), menciona que el recurso humano es un factor
esencial el cual debe desarrollarse para un mejor desempefio laboral,
conformado este por acciones que se dirigen hacia el cumplimiento de una
meta, por lo que el colaborador muestra su voluntad y capacidad para
lograrla, por tanto, las empresas deben considerar mejorar el estrés laboral
y la carga de trabajo pues podrian obstaculizar la motivacién y el desempefio
laboral, el personal con alta motivacion suelen tener un mayor desempefio y
viceversa.

Hafni (2020), indica que es necesario que las organizaciones

desarrollen adecuados canales de comunicacion para conocer las



necesidades de sus colaboradores, pues son un factor importante para
cualquier organizacion, por esto las empresas deben reconocer que deben
motivar de modo continuo a sus colaboradores.

A nivel mundial, las empresas en general han adoptado cambios para
afrontar no solo las tendencias de mercado, sino también la situacion
sanitaria que afrontamos; sin embargo, aln son pocas las que implementan
nuevos sistemas dirigidos al talento humano para lograr su motivacion, pues
su trabajo sigue en muchos casos sin ser valorado ni compensado generando
insatisfaccion laboral, lo cual aminora la productividad organizacional
(Bohorquez et al., 2020). En Esparia, por ejemplo, en la Guia de Mercado
Laboral elaborada por la empresa consultora Hays, 54% de trabajadores que
fueron encuestados refirieron que no se sentian motivados en sus trabajos,
frente al 47% obtenido el afio anterior 2021, lo que significa que la
motivacion ha caido el presente afio (Estévez, 2022).

En Perd, las organizaciones no se muestran ajenas a mejorar el
desempefio laboral del colaborador, siendo conscientes de que la motivacion
genera personal con buen desempefio laboral, por esto se basan en distintos
métodos, como incentivos, beneficios sociales, tratando de imitar a las
mejores empresas del mundo que consideran que parte de su éxito se lo
deben a sus trabajadores, por ello desarrollan actividades dirigidas a su
motivacion (Caceres, 2017). En un estudio efectuado por la consultora
Gallup, se mostré que solamente 15 % de los trabajadores de una empresa
sienten entusiasmo por el futuro de su organizacion, reflejando falta de

motivacion laboral; estando Peru dentro de los paises latinoamericanos con
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mayor indice de rotacion de personal, el cual es en promedio 20% (Conexién
ESAN, 2019).

La Universidad Privada Antenor Orrego, es una institucion fundada
por Ley N.° 24879, del 26 de julio de 1988; a lo largo de estos afios ha tenido
un crecimiento notorio; sin embargo, en este tiempo al igual que muchas
otras instituciones educativas, lucha por brindar calidad de servicio al
alumnado mediante clases virtuales, pero, esta modalidad mas el tener las
instalaciones cerradas, ha originado que el personal en general se sienta
desmotivado, teniendo que adecuar sus clases a la modalidad de estudios
online, esto también ha pasado con el personal del area de contabilidad, que
ha tenido que realizar sus operaciones de modo virtual, con reuniones de
equipo en la plataforma Zoom; se aprecia en general que su motivacion se
ha deteriorado, pues quieren acelerar las reuniones virtuales para que
terminen lo antes posible, dicen si a todo para que no se continlie méas con
la reunion, asimismo, ya no realizan consultas como antes, no brindas ideas
innovadoras, solamente se limitan a un cumplimiento minimo de funciones;
lo cual se piensa estaria afectando su desemperio laboral.

Las causas que provocan que el personal se sienta desmotivado se
deben a que, debido a las restricciones sanitarias, ya no tienen contacto
social con sus comparieros de trabajo como antes, tampoco se solucionan
los inconvenientes de modo directo y presencial, no estan recibiendo
feedbacks adecuadamente, y practicamente no conocen si estan cumpliendo

sus funciones de modo correcto.



Las posibles consecuencias de continuar con la problematica
sefialada se relaciona con el desempefio del personal, en especifico del area
de contabilidad y finanzas, las cuales se veran afectadas en su calidad, esto
podria apreciarse en reportes contables mal elaborados, calculos en
presupuestos errados, entre otras funciones con mal cumplimiento, pues al
tener personal desmotivado, se pierde el interés por cumplir bien las
funciones llegando a distraerse en otros temas, obstaculizando asi un
desempefio eficiente.

Segun lo mencionado, es necesario investigar acerca de la influencia
de la motivacién laboral en el desempefio laboral de los colaboradores del
area de contabilidad y finanzas de la Universidad Privada Antenor Orrego,
para conocer los motivos que generan en los trabajadores un buen
desempefio laboral; todo esto lleva a formular la siguiente pregunta de
investigacion: (Coémo influye la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo - 20227

Para poder dar respuesta a los objetivos trazados y realizar la
contrastacion de resultados, se cuenta con los siguientes antecedentes:

Verdesoto (2021), en su investigacion: “Motivacion y desempefio
laboral del personal administrativo del Consejo de la Judicatura del canton
Esmeraldas, periodo junio a diciembre 2019” para optar el titulo profesional
de magister en gestion del talento humano, otorgado por la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador. Tuvo por objetivo el analisis de la
motivacion y el desempefio laboral del personal de la entidad en mencion

para esto utilizd6 una metodologia con enfoque cuantitativo, de alcance



descriptivo, con disefio correlacional, no experimental, considerando como
técnicas de recoleccion de datos a las encuestas y entrevista en una muestra
de 36 funcionarios y 2 autoridades de la organizacion; los resultados
obtenidos indicaron que aunque los funcionarios conozcan acerca de los
factores intrinsecos, respecto al aspecto extrinseco se presentaban muchas
falencias, por ejemplo, la carente presencia de felicitaciones, bajas
posibilidades de ascender, el no recibir reconocimientos publicos; se
evidencid que aplicando ciertos indicadores se mostraba niveles adecuados
respecto a productividad, y competencia; pero habian deficiencias en el
desarrollo de capacitaciones y en la comunicacién interna. Concluyendo
que, la institucion no contaba con plan de motivacion para convertirlos en
mas productivos.

La tesis citada permitié al presente estudio ampliar las definiciones
referentes a las variables de estudio motivacion laboral y desempefio, asi
como tomar ideas para las recomendaciones propuestas acerca de desarrollar
planes de reconocimiento para el personal, incentivos para elevar su nivel
de motivacion; asimismo, se aprecia la importancia de trabajar en factores
tanto intrinsecos como extrinsecos como las felicitaciones al personal, las
posibilidades de desarrollo profesional dentro de la institucion, las
capacitaciones, todo lo cual busca el compromiso del personal.

Castillo (2021), en su estudio: “Motivacion y desempefio laboral de
los docentes de las Direcciones Distritales de Educacion”, desarrollada para
la obtencién del titulo profesional de Magister en Gestion del Talento

Humano, otorgado por la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador.



Consideré como finalidad conocer la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los docentes, considerando una investigacion de
enfoque cuantitativo, con la aplicacion de encuestas en una poblacion de
288 docentes, los resultados mostraron que, factores principales que
influyen en la motivacion son el reconocimiento del trabajo, salarios,
ademas de necesitar la asignacion de recursos para un correcto desempefio.
La investigacion concluye que, si existe relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los docentes, al obtener un valor segun el estadistico
Chi cuadrado de 43,289 > 26,296 tabulado, con un nivel de significancia de
0.000.

La tesis citada permitié al presente estudio considerar la importancia
del reconocimiento de logros del colaborador, asi como valorar la influencia
de la motivacién en el desempefio de los colaboradores, tomandola como
referente en la discusion de resultados; se not6, ademas, que la motivacion
laboral es vital en el sector educativo, siendo el reconocimiento del trabajo
de gran relevancia para el personal, aumentando su satisfaccion para con la
institucion.

Grijalva (2021), en su investigacion: “La motivacion y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Fairis C.A., de la
ciudad de Ambato”, realizada para la obtencion del grado de maestria en
gestion del talento humano, otorgado por la Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador; tuvo por objetivo determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio de los colaboradores de la empresa en mencion,

empleando para esto un enfoque metodologico cuantitativo, con un estudio



de campo vy bibliogréfico, el disefio de la investigacion es correlacional,
descriptivo; se consideré una muestra de 174 colaboradores, los resultados
mostraron que, existe relacion entre las variables mediante la obtencién de
Chi2 calculado de 513,552 y 287,8815 Chi2 critico, asimismo, se identifico
que los factores que logran influir mas en la motivacion de los colaboradores
son los incentivos recibidos, el sentido de pertenencia, el ambiente laboral,
comunicacion efectiva, los reconocimientos, el desarrollo profesional; por
lo cual se concluy6 que, con una motivacién adecuada los colaboradores
pueden elevar su nivel de desempefio laboral, cumpliendo los objetivos de
la empresa.

La tesis citada permitié incrementar la base conceptual respecto a la
variable de estudio motivacion laboral, asimismo, se puede apreciar que, los
factores de motivacion de influencia para el personal son los incentivos,
reconocimientos, la comunicacion eficaz, desarrollo profesional, ambiente
laboral, todo lo cual sirvié para la discusion de resultados.

Muiioz (2020), en su investigacion: “Inseguridad laboral y su
relacion con el desempefio laboral”, desarrollada para optar el grado de
Doctor en Administracion de Negocios”, otorgado por la Universidad de
Chile; este estudio tuvo por objetivo principal estudiar la percepcion de la
inseguridad laboral y su efecto en el desempefio de los colaboradores; se
trata de una investigacion de tipo descriptiva, no experimental; utilizando
como muestra a 262 articulos para revision documental, estudiando 81
articulos a detalle, asi como una muestra de 31 colaboradores de diferentes

sectores de trabajo en Chile para conocer su experiencia acerca de la



inseguridad laboral y como ésta influye en su desempefio laboral; como
resultado se obtuvo que, segln la revision teorica, existe relacion negativa
entre la inseguridad y el desempefio laboral, pero falta ain estudios
referentes a las consecuencias de la inseguridad laboral en el largo plazo,
incluyendo su relacion con el desempefio laboral, en el segundo caso se
mostré que la inseguridad laboral tiene efecto no muy directo sobre el
desempefio, por lo que se concluye que, es de relevancia el estudio de la
inseguridad laboral y lo que esta genera en el personal debido a que implica
un compromiso afectivo hacia la organizacion.

La tesis citada facilito el observar la importancia de manejar la
inseguridad laboral del colaborador para aminorar riesgos de
desmotivacién, por lo que implica otorgar seguridad para que este pueda
desempefiar sus funciones adecuadamente, segin esto se realizaran
recomendaciones para evitar que esta inseguridad tenga niveles elevados en
el personal de la universidad en estudio.

Navarro (2019), en su estudio: “La motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Padre Abad-Aguaytia”, desarrollada para optar el titulo
de Maestro en Ciencias Economicas, otorgado por la Universidad Nacional
Agraria de la Selva, Tingo Maria — Per(. Tuvo por objetivo establecer la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del
area administrativa de la Unidad de Gestion Educativa en mencion, para
esto, desarrolld una investigacion descriptiva correlacional, transversal,

recolectando datos mediante la encuesta en una muestra de 39 empleados,



teniendo por resultado que segun la prueba Rho Spearman las dimensiones
de la motivacion guardan relacion significativa con el desempefio laboral en
la institucion, siendo las dimensiones de mayor influencia la supervision, la
autonomia laboral y el estatus laboral; la investigacion concluye en la
existencia de una correlacion de significancia entre la motivacion y
desempeno laboral con un valor P< a; 0.003 < 0.05 y un coeficiente
correlacional rs = 0.460.

La tesis citada permitié al presente estudio realizar una comparacion
de resultados considerando la relacion existente entre las variables
motivacion y desempefio laboral, esto se mostrd en la discusion de
resultados; se aprecié también que el status laboral y el desempefio laboral
son relacionados, lo mismo pasa con el salario y beneficios laborales, con
las condiciones laborales; por lo cual se recalca la importancia de cuidar
estos aspectos en la institucion, buscando mejor el desempefio del personal.

Secada (2018), en su estudio: “Estrategias de motivacion y el
desempefio laboral en el area de ventas de la Universidad Norbert Wiener,
20177, realizada para la titulacion de Maestro en gestion publica de la
Universidad Norbert Wiener, Lima. Tuvo por finalidad establecer la
relacién entre sus variables de estudio, para lo cual considerd una poblacion
de 30 colaboradores, empleando el cuestionario como instrumento para
recolectar datos; entre los resultados se observo la existencia de una relacion
directa dada entre la valoracion de la estrategia de comunicacion y el
desemperio laboral, el valorar reconocimientos, el valorar los premios e

incentivos; la investigacion, por tanto, concluye en la existencia de una
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relacion directa entre las estrategias motivacionales y el desempefio laboral
del personal de la institucion.

La tesis citada posibilitd observar la importancia del desarrollo de
estrategias de motivacion para el personal, dado que esto eleva su
desempefio, asi como ha favorecido el enriquecimiento del marco tedrico
respecto a las variables estudiadas. Se nota la importancia de valorar las
estrategias de motivacion, la adecuada comunicacion para la mejora del
desempefio de los trabajadores, asimismo, es de importancia reconocer los
esfuerzos del personal, los logros en el trabajo, brindando incentivos y
premios adecuados.

Hilario (2017), en su estudio: “La motivacion y su influencia en el
desempefio laboral del personal administrativo de posgrado de la
Universidad Nacional de Piura”; realizado para optar por la titulacion en
maestria en administracion, otorgado por la Universidad Nacional de Piura,
tuvo como finalidad establecer la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores de su muestra constituida por 80
colaboradores del area administrativa de la universidad, considero un tipo
de investigacion correlacional con enfoque cuantitativo, segun la aplicacion
de encuestas se obtuvo por resultado que tanto la motivacion como el
resultado en la institucion era de nivel bajo, se concluye en que hay una
relacion de significancia entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion.
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La tesis citada brindé ideas para el disefio del instrumento referente
a motivacion laboral del personal, asi como unas pautas para elaborar
también el cuestionario de desempefio laboral propuesto.

Arana (2020), en su investigacion: “Motivacion y desempefio
laboral del personal administrativo CAS de la Universidad Nacional del
Callao, 20207, desarrollada para obtener el grado de Maestra en Gestion
Pablica, otorgado por la Universidad César Vallejo de Lima; tuvo por
objetivo establecer la relacion entre las variables de estudio, empleando una
investigacion de tipo basica, con enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, correlacional de corte trasversal; en una poblacion de 180
servidores pablicos y una muestra de 72 de ellos, para recolectar datos se
utiliz6 como técnica la encuesta con el cuestionario como instrumento; los
resultados mostraron que la dimensién necesidades se relaciona con el
desempefio laboral, asi como la dimension comportamiento, al igual que la
dimensidn satisfaccion, por lo que se concluy6 que, existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores al obtener Rho
=0.436 y una significancia de 0.000.

La tesis citada ha permitido observar que todos los colaboradores
necesitan motivacion para lograr un mejor desempefio, por lo cual se debe
fomentar la motivacion de su comportamiento, pero no todas las personas
logran una motivacion similar, pues depende de sus percepciones y en base
a sus necesidades, por lo que el motivar a las personas dependera de esa
satisfaccion de sus necesidades, por tanto, es tarea de todo lider emplear

estrategias adecuadas para motivar a los colaboradores.
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Marino (2017), en su estudio: “Motivacion laboral y desempefio de
los docentes de la Red Educativa Rural San Pedro, Quiruvilca, 2015,
desarrollada para optar la titulacion de Maestro en Educacion, otorgado por
la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo; tuvo por objetivo
determinar la relacion entre las variables de estudio, en una muestra de 39
docentes, empleando un disefio descriptivo-correlacional, teniendo como
resultado un coeficiente de correlacion R=0.820 esto muestra la existencia
de una relacién de significancia entre las variables estudiadas, por lo cual,
concluye que, la motivacion laboral ejerce influencia altamente significativa
en el desempefio del personal docente.

La tesis citada ha permitido comparar los resultados obtenidos,
plasmandolos en la discusidn de resultados. Se puede notar que no solo se
necesita disefiar un plan motivacional; sino que se debe visualizar lo que
realmente necesita el personal para incrementar su motivacién como incluir
planes de desarrollo profesional, oportunidades de ascenso y promociones.

Sanchez (2020), en su tesis: “La motivacion y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Empresa Etral SAC en la ciudad de Trujillo,
20207, desarrollada para obtener el titulo de Maestro en Direccion y Gestion
del Talento Humano; otorgado por la Universidad Privada del Norte; tuvo
por objetivo establecer la relacion entre las variables, en un tipo de estudio
con disefio no experimental, correlacional, descriptivo, transeccional, en una
poblacion muestral de 21 trabajadores, consider6 a la encuesta como técnica
para recolectar datos, con su instrumento el cuestionario, el resultado mostro

que segun el Rho de Spearman la significancia fue de 0.000 en la relacién
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de la motivacion con el desempefio laboral, asi también se relacionaron las
dimensiones de la motivacién con cada dimension del desempefio laboral,
esto es motivacion intrinseca y extrinseca, con el desempefio de tareas y
civismo; por tanto, se concluyd que, existe relacion positiva, significativa
entre la motivacion y el desempefio del personal de la empresa.

La tesis citada previamente permite apreciar que la motivacion
ejerce un papel de importancia para mejorar el desempefio de los
trabajadores, siendo una herramienta para la mejora de un problema
reconocido por varios empleadores, sin embargo, esta dependerd de del
ambiente laboral, las personas y las circunstancias y/o contexto.

Asi mismo a continuacién, se realiza la presentacion del marco
tedrico empleado en esta investigacion:

Referente a la variable motivacion Hellriegel y Slocum (2004),
definen a la motivacion como aquella fuerza que logra actuar en las personas
desde el interior, provocando comportamientos que se encaminan hacia
ciertas metas deseadas.

Robbins (2004, p.155), sefiala que la motivacion es “una serie de
procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo de un individuo por conseguir una meta”.

Reeve (2003, p.5), define a la motivacion como “un conjunto de
procesos que proporcionan energia y direccion a la conducta”.

Kinicki y Kreitner (2003, p. 142), conceptualizan a la motivacion
como “procesos psicologicos que producen el despertar, direccion y

persistencia de acciones voluntarias y orientadas a objetivos”.
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La motivacion laboral, entonces vine a ser un conjunto de esfuerzos
por los cuales las personas realizan distintas actividades para el logro de una
meta. Justamente, uno de los grandes dilemas de los lideres organizacionales
y las areas de Recursos Humanos que mas inquietudes les genera esta
relacionado a la motivacion del personal. Al respecto, existen estudios,
publicaciones, articulos que abordan diferentes angulos y perspectivas de la
motivacion; la gran mayoria de ellos, mostrando los beneficios de tener
colaboradores felices y motivados, asi como innumerables formas vy

consejos para reanimar el entusiasmo de los trabajadores.

Algunas teorias de la motivacion laboral, son las siguientes:

. Jerarquia de las Necesidades, Piramide de Maslow: Teoria clasica de la
motivacion humana que aln se mantiene como referente, aunque con
algunas criticas y cuestionamientos sobre su vigencia; propuesta por
Abraham Maslow en 1943, argumentando que nuestras acciones tienen su
origen en ciertas necesidades, ordenadas segun la importancia que tienen
para el bienestar, y jerarquizadas de manera ascendente, desde las
necesidades basicas para la subsistencia, pasando por la seguridad (fisica,
de empleo, de contar con recursos necesarios, relacionados a la salud),
afiliacion y pertenencia social (relaciones humanas), reconocimiento (éxito,
status, logro) hasta niveles méas elevados como la autorrealizacion; sin
embargo, para el autor Castillero (2019), esta teoria no aborda la motivacion
laboral. Entonces, se podria considerar que, si bien Maslow refiere que el

ser humano se siente motivado cuando siente ciertos deseos, anhelos, ansias
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0 carencias, no se da asi en la realidad pues la persona suele tener mas

motivos que simplemente desear o anhelar algo.

. Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg: aborda la perspectiva de la
motivacion de las personas en su trabajo, estudiando qué puede ser lo
satisfactorio e insatisfactorio de su trabajo, y otorgandoles a estos criterios
el poder de determinar el nivel de rendimiento en las personas. La teoria de
Herzberg se basa en 2 grupos de principales factores los cuales son los
higiénicos o extrinsecos por un lado y los motivacionales o intrinsecos por
otro lado. Los factores extrinsecos son aquellos que hacen que el trabajo no
genere insatisfaccion (lo que no implica que sea satisfactorio o motivador)
e incluyen aspectos como las condiciones ambientales y fisicas, las
relaciones personales, la supervision, la estabilidad o el salario. Por el otro
lado, los factores intrinsecos incluyen a la responsabilidad, el desarrollo
laboral, la posicion y reconocimiento, la realizacion, y si implican la

aparicion de motivacion y satisfaccion laboral (Castillero, 2019).

En esta teoria, en base a lo expuesto por Herzberg el dinero no llega a
motivar por si mismo a las personas, pues no les causa efectos de larga
duracidn, el utilizar solo el factor dinero sin tomar en consideracion otros
factores se podria incurrir en desmotivacion laboral, pues actualmente, el
trabajo se realiza no solo por el dinero a percibir pues existen otros factores
de importancia como el reconocimiento, la satisfaccion laboral, flexibilidad

de horarios, trabajos que equilibren la vida laboral con la personal, por lo
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que, las organizaciones que ofrezcan estas condiciones pueden generar valor

a sus colaboradores.

. Teoria X e Y de McGregor: Teoria propuesta por Douglas McGregor en el
afio 1960, en esta teoria se muestran los principios de dos modelos que son
opuestos referentes a los comportamientos de los colaboradores, estos
modelos proponen caracteristicas que permiten diferenciar estilos de

direccion y trabajo, denominandolos Teoria “X y “Y™.

La teoria “X”, expone al trabajador como un elemento pasivo que necesita
ser obligado mediante coaccion, a través de castigos o bien premiando su
productividad, busca la seguridad por encima de todo, prefiriendo ser
mandado, dirigido, no sintiéndose motivado a cumplir los objetivos de la
empresa. Necesita direccion e indicaciones (Pefia, 2015; Castillero, 2019).
Por el contrario, en la teoria Y, el colaborador es considerado un ser activo,
con necesidades tanto fisiol6gicas como sociales y de autorrealizacion; tiene
objetivos propios y capacidad para asumir responsabilidad, requiriendo
apoyo para desarrollar su potencial y enfrentar retos. (Pefia, 2015; Castillero,
2019). Los Y™ evidencian buenos niveles de ingenio y creatividad, saben y
tienen la capacidad para resolver problemas, se esfuerzan en cumplir
objetivos, sobre todo cuando existen reconocimientos de logro (Pefia, 2015).
En esta teoria se aprecia que el conflicto generado entre la personalidad del
individuo y la organizacion es aplicable a cualquier empresa u organizacion,

enfatizando que segun la teoria Y todas las personas sienten necesidad de
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autoexpresion, lo cual es errado pues se ha demostrado que las personas lo
que en realidad buscan es tener un ambiente que les garantice situaciones y
condiciones seguras donde ellos puedan medir los limites de su actuar,
asimismo, esta teoria refiere que para aminorar las objeciones se necesita un
consenso absoluto entre los colaboradores lo cual es casi imposible de

lograr.

. Teoria de las expectativas, de Vroom (1964): propone la idea de que
cualquier persona orientara sus esfuerzos y comportamientos en relacion al
atractivo de las recompensas y su percepcion de autoeficacia, es decir, debe
considerar que cuenta con suficientes capacidades y recursos para lograr lo
propuesto. Para VVroom, la motivacion es producto de 3 variables: EI Valor
(V) u Orientacion actitudinal que las personas le asignan a diversos
resultados. Esta puede ser positivo (1) reflejado en el deseo de lograr algo,
0 negativo (-1) correspondiendo al deseo de escapar de algo; por lo que, el
nivel de deseo guarda relacion directa con la experiencia y el tiempo (Pefia,
2015). La variable 2 es la Expectativa (E) o grado de conviccién sobre la
probabilidad de que el esfuerzo obtendra un resultado particular. Aqui los
valores representan los niveles de expectativa que oscilan entre (-1) que
corresponde a creencias nulas y (1) creencia total que resulta de conectar los
resultados con el esfuerzo. La variable 3 son los Medios (M) o valoracion
que realiza la persona sobre el nivel de posibilidad de la recompensa por el
desempefio. El valor puede oscilar, al igual que en la variable 2, entre -1y

1. En formula: la "Motivacion = V x E x M (Pefia, 2015).
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Entonces, si bien esta teoria expone que los sentimientos no pueden medirse
de modo cuantitativo, lo que si se puede lograr es realizar aproximaciones
para conocer mas a los colaboradores, como el analizar la importancia que
el colaborador le otorga a las expectativas, conocer si valoran mas las de
tipo intrinseco o extrinseco, segun lo cual se podra saber el liderazgo a
emplear; mediante estos factores, ademas, se puede saber que creencias son

las que impulsan a los colaboradores a actuar

Teoria de las necesidades aprendidas, de McClellan, la cual ha sido
considerada como sustento tedrico de la presente investigacion

considerando las dimensiones que el autor propone.

McClellan describi6 su teoria de las necesidades en el libro The Achieving
Society (1961), en ella propone tres impulsos dominantes como
influenciadores de la motivacion: “las necesidades de logro, de poder y de
afiliacion”. Las necesidades de logro estan orientadas a satisfacer el éxito,
lo que motiva a las personas a hacer bien las cosas, buscar tareas que les
aporten desafios y responsabilidad, persiguiendo metas personales (Pefia,
2015). Las personas con necesidad de poder suelen ser competitivas, buscan
el reconocimiento social e influir a otros: McClelland diferencia a 2 tipos de
necesidad de poder: la necesidad de poder socializado y el personal, en la
primera tipologia, los individuos suelen mostrar preocupacion por otros a
diferencia de aquellos que muestran nivel alto de poder personal buscan

preocuparse para si mismos en beneficio propio (Castillero, 2019).
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Los individuos que muestran alta motivacion de afiliacion suelen tener
fuerte deseo de pertenencia a un grupo social, buscando gustarles a otros,
gozando de su aprobacién social, razon por la cual aceptan opiniones
externas, estas personas tienen preferencia por la colaboracion a diferencia
de la competicion, incomodandoles circunstancias riesgosas y con
incertidumbre (Castillero, 2019). Ademas, se preocupan Yy reflexionan
acerca de la calidad de sus relaciones amicales las cuales deben basarse en
la cooperacidn, es por esto que, este tipo de personas trabajan de mejor modo

al recibir feedbacks positivos (Pefia, 2015).

Las dimensiones de la motivacion laboral en base a la teoria de McClellan
son principalmente las siguientes:

. Necesidad de logro: vienen a ser el estimulo o ganas de sobresalir, obteniendo
logros respecto a ciertas normas, luchando para alcanzar el éxito. Son muchas
las caracteristicas que muestran los colaboradores con orientacion al logro,
suelen trabajar intensamente al percibir que sus esfuerzos recibiran méritos,
existiendo riesgo moderado de fracaso, por ello se les debe brindar
retroalimentacion por su rendimiento, estas personas se responsabilizan por
sus actos y sus resultados, disfrutando solos o en grupos sus logros obtenidos
(Davis & Newstrom, 2003).

Necesidad de poder: es la necesidad que surge para lograr que otros se
comporten como uno quisiera. La motivacion hacia el poder, trata de cambiar

a las personas y las situaciones, desean mucho influir en la organizacion con
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posibles riesgos de lo que implique, una vez que se consigue el poder puede
emplearse de modo constructivo o destructivo, quienes reciben poder
legitimamente ascienden a puestos de liderazgo con rendimientos
satisfactorios, recibiendo aceptacion de otras personas (Davis & Newstrom,
2003).

Necesidad de afiliacion: dada por el deseo de conseguir relaciones
interpersonales, amigables, con cercania. Viene a ser el impulso de una
persona para relacionarse con otros, por lo cual suelen trabajar mejor al recibir
felicitaciones o se les muestra actitudes de cooperacion, suelen estar rodeado
de amigos, obteniendo satisfaccion interna, deseando formar estas relaciones

en el trabajo (Davis & Newstrom, 2003).

Considerando a la Variable Desempefio Laboral; segin Amords
(2009), este concepto se refiere a las acciones realizadas por un sujeto para la
conseguir una determinada meta, por lo cual manifiesta su voluntad, asi como
las capacidades que posee para lograrla, claro esta siempre que cuente con un
contexto que le permita su consecucion; entonces, se puede decir que su
evaluacion es un proceso estructurado y sistematizado para poder medir y
evaluar resultados ligados al cumplimiento del trabajo, se considera tambiéen
el nivel de ausentismo, para considerar si el colaborador es 0 no productivo,
asi como para conocer si a futuro su rendimiento podria mejorar, esto permite
que la organizacion implante nuevas politicas relacionadas a temas
compensatorios, de incremento de desempefio, permitiendo esclarecer las

decisiones relacionadas a ascensos, segun esto también se evalla si se hace
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necesaria la ejecucion de capacitaciones para el personal, permite ademas ver
si el colaborador atraviesa por problemas de indole personal lo que repercute

en su desempefio de sus funciones.

Existente entonces, aspectos a considerar en el desempefio laboral
como los citados a continuacion:

a. Planeacion: proceso realizado por el o los lideres a través de organizar
y procesar informacion disponible para con ello plantear acciones o
tareas futuras.

b. Delegacién: es la accion realizada por algun jefe de area en la cual
traslada autoridad a un trabajador para el cumplimiento de actividades
detalladas, al no existir la delegacion una Unica persona tendria que
desarrollar todas las actividades sin contar con apoyo de otro, no
mostrando 6ptimos resultados ni un desempefio adecuado, es por esto
que, toda empresa u organizacion debe considerar la delegacion entre
sus colaboradores para poder cumplir con objetivos planteados.

c. Coordinacion: proceso por el cual se integran actividades de un area,
persiguiendo los objetivos y metas organizacionales eficazmente; se
considera que, sin coordinacion, los colaboradores pierden su rol en la
organizacion llegando a perseguir intereses solamente del
departamento en el cual se desempefian, sin importar los objetivos de

toda la empresa.
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d. Resolucién de problemas: es una capacidad por la cual muchas veces
son evaluados los colaboradores, al tener la facilidad para estructurar
relaciones que permitan la resolucién de inconvenientes dentro de la
organizacion, ademas son capaces de establecer ciertas normas para

facilitar que las opciones de solucién brindadas sean entendidas.

e. Capacitacion y ensefianza: el hecho de que un colaborador reciba
orientacion y capacitaciones constantes tiene mayor probabilidad de
mostrar un mejor desempefio en su area laboral, con nivel alto de
productividad, estas personas a su vez, reconocen la importancia de la
instruccion del personal a su cargo, al sentirse él mismo equipado de
conocimientos llega a trasladar su experiencia a otros, sirviéndoles de
ejemplo, importandole el equipar a su personal a cargo de recursos
necesarios y conocimientos para que cumplan de modo excelente sus

labores.

f. Crecimiento Personal, se considera que el desempefio laboral esta
relacionado a cumplir objetivos personales del colaborador, estando
este en funcion a mejorar de manera individual, incidiendo este en una
realizacion de funciones laborales Optima; para el crecimiento
personal el colaborador debe buscar herramientas necesarias de
crecimiento fuera de la empresa o también obtenerlo con el apoyo de

la misma organizacion donde labora con el apoyo de sus superiores,
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pero es potestad de estos jefes si participan y propician el crecimiento

laboral de su colaborador o no.

Son caracteristicas del desempefio laboral:

a. Participacion del empleado: Los colaboradores deberian participar en el
control y planificacion de tareas dado que esto les otorga seguridad,
ademas favorecen a la eficiencia y eficacia de las operaciones, esto se da
cuando el empleado logra identificarse con su puesto de trabajo,

tomandolo en consideracion para su progreso (Chiavenato, 2011).

b. Formacién de desarrollo profesional: El colaborador al percibir mas
motivacion, genera deseos de superacion, lo cual favorece a su desarrollo
profesional que, a su vez repercute en su nivel de productividad, esto
incluso permite que se aminore la existencia de riesgos psicosociales,
todo esto se puede lograr con esfuerzos tanto individuales como grupales

(Martinez, 2009, citado por Castro & Durand, 2021).

c. Adecuacién / ambiente de trabajo: Los colaboradores consideran como
un beneficio para su desempefio laboral el poseer ciertas comodidades en
sus puestos laborales, dado que logras adecuarse a sus cargos al ser
incorporados considerando sus capacidades, conocimientos, habilidades,

su experiencia; incluyendo su nivel de motivacién e interés.

Los Modelo Tedrico del desempefio laboral, segin Minguez (2006), se

consideran los siguientes modelos de evaluacion de desempefio laboral:
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a. Escalas de calificacion: segun las cuales los colaboradores son
calificados segun factores predefinidos, entonces quienes evaltan
califican el desempefio del colaborador considerando escalas con
categorias, que suelen variar de cinco a siete calificaciones, que se

definen con adjetivos tales como sobresaliente, promedio, etc.

b. Estandares laborales: se compara el desempefio del colaborador con
estandares o niveles de produccién, midiendo el promedio productivo de
un colaborador en situaciones y condiciones de normalidad. Las
organizaciones suelen aplicar estos estandares para la mayoria de
posiciones, pero aquellos puestos netamente ligados a la produccion

tienen un mayor analisis.

c. Clasificacion: quien evalla clasifica en grupos segun la calificacion de
su desempefio general, entonces el desempefio individual se confronta
con el de los otros colaboradores del grupo, ganando una mayor

calificacion quien tiene mayor nimero de comparaciones a favor.

Las dimensiones del Desempefio Laboral segun Uzcategui (2011),

son efectividad, eficiencia y eficacia y las define como sigue:
a. Eficacia: es el grado en el cual se consideran logrados los objetivos
propuestos en un plan, al alcanzar los resultados que se esperaban, por
lo que, esta eficacia es entendida por la concentracion de procesos y

actividades que se deben realizar para lograr los objetivos. Es por
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tanto, la capacidad que tiene la persona para el logro de resultados
deseados, sin privar de recursos o medios para su ejecucion, lo que si
considera es el buen uso de estos recursos, enfocado a lograr un

resultado deseado, algo bien elaborado.

b. Eficiencia: Viene dada por lograr en lo posible un objetivo con el
minimo costo unitario, buscando optimizar el uso de los recursos con
los que se cuentan para el logro de los objetivos propuestos por la
organizacion; entonces, es la capacidad de obtener un objetivo

utilizando lo mejor posible los medios disponibles.

c. Efectividad: este es un término que considera tanto a la eficiencia
como a la eficacia, logrando resultados que se programaron en el
minimo tiempo posible con costo minimo, haciendo lo correcto con
exactitud y sin desperdicios tanto de dinero como de tiempos.
Entonces, apreciando los indicadores de eficacia y eficiencia, se
observa que estos pueden emplearse en todas las areas de la
organizacion al considerarse la cuantificacion de lograr las metas

establecidas.

Para Uzcategui (2011), eficiencia y efectividad vienen a ser 2
adjetivos cualitativos, que se aplican en procesos de tipo logistico o incluso
cualquier area buscando la optimizacion de procesos y recursos; siendo de

importancia comprender que la eficacia no viene a ser un defecto dado que
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una alta eficiencia va a depender de seguir de modo estricto con las pautas
establecidas en la planificacion, sin embargo, esta debe ser también algo
flexible que logre considerar variables influyentes, que consideran que al
existir ciertos cambios y no tomando acciones sobre estos se puede fracasar,
por otro lado, la efectividad viene dada por cuantificar el cumplimiento de
metas, sin importar que se cumplan de modo efectivo.

Para dar una posible respuesta al problema de investigacion se
trazaron las siguientes hipdtesis:

Hi: La motivacion influye de manera positiva significativa en el

desempefio laboral de los colaboradores de la universidad privada

Antenor Orrego, Trujillo-2022.

Ho: La motivacion no influye de manera positiva significativa en el

desempefio laboral de los colaboradores de la universidad privada

Antenor Orrego, Trujillo-2022.

2.2. Justificacion

Tedrica: este estudio permite ampliar el conocimiento respecto a las
variables motivacion y desempefio laboral, aplicable en una institucion como
la Universidad Privada Antenor Orrego, para lo cual se tomd como sustento
tedrico el aporte del autor Robbins (2004) para la variable motivacion y de
Amoros (2009), para la variable desempefio laboral.

Practica: en base a la informacion obtenida al aplicar las encuestas a
los colaboradores, la universidad al conocer el nivel de motivacion y nivel de

desempefio laboral de su personal, puede establecer planes de mejora como
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estrategias motivacionales para que el personal realice sus funciones de manera
mas animosa, con mayor motivacion, esto no solamente para beneficio de la
institucidn, sino también para los propios colaboradores.

Social: con los datos obtenidos, la Universidad Privada Antenor
Orrego puede realizar acciones favorables respecto a la motivacion de sus
colaboradores, lo cual se vera reflejado en la mejora de su desempefio
laboral, esto permitird que el servicio brindado del personal sea bueno para
todos los usuarios intervinientes en el proceso contable, teniendo un mejor
desarrollo de procesos contables, beneficiando finalmente al personal y
alumnado de la institucion.

Metodoldgica: Al elaborar instrumentos para medir la motivacion del
personal de la Universidad Privada Antenor Orrego, asi como un instrumento
para medir su nivel de desempefio laboral, estos instrumentos podran ser
utilizados por futuros investigadores relacionados al tema de estudio en una
entidad similar.

2.3. Objetivos

Objetivo General
Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de
los colaboradores de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo - 2022.
Obijetivos Especificos
e Establecer la influencia de la dimensidon necesidad de logro en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad Privada

Antenor Orrego, Trujillo - 2022.
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e Establecer la influencia de la dimension necesidad de poder en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad Privada
Antenor Orrego, Trujillo - 2022.

e Establecer la influencia de la dimension necesidad de afiliacion en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad Privada

Antenor Orrego, Trujillo - 2022.
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MATERIALES Y METODOS
3.1. Disefio del Estudio

Este estudio considerd un disefio no experimental, al no manipular
ninguna variable de estudio de modo deliberado, se presenta como
descriptiva, al mostrar detalles y comportamientos de una situacion o
fendmeno especifico, ademas es correlacional, al examinar el efecto que tiene

una variable sobre la otra (Hernandez et al., 2014).

.
@\

e q—>°

Donde:

X = Representa a la muestra de estudio

ox = Observacion de la Variable Motivacion

oy = Observacion de la Variable Desempefio Laboral

r = Muestra la relacion existente entre variables

3.2. Poblacion

Se refiere cuando se toma el total de unidades de muestreo
(Carhuancho et al., 2019). La poblacién en estudio se formé por todos los
colaboradores del area administrativa de la Universidad Privada Antenor
Orrego, los cuales ascienden a 383 trabajadores, segun informacién

proporcionada por la oficina de recursos humanos.
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3.3. Muestra

Se considera que una muestra es caracterizada porque los resultados
obtenidos de esta deben ser generalizables para todos los elementos de la
poblacién (Carhuancho et al., 2019). En este caso, se considerd el criterio no
probabilistico por conveniencia, el cual es una técnica del muestreo
no probabilistico y no aleatorio, empleado para la creacion de muestras en
base a factores como acceso a informacion, disponibilidad de sujetos que
forman la muestra, u otra especificacion (Hernandez et al., 2014).

La muestra en este caso esta conformada por los 84 colaboradores del
area de contabilidad y finanzas de la Universidad Privada Antenor Orrego,

cuya distribucion es como sigue:

Tabla 1
Distribucion de la muestra de colaboradores
Grado de instruccién Trabajadores
Area de contabilidad 24
Area de tesoreria 38
Area de patrimonio 22
Total 84
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3.5. Procedimientos y técnicas

El procedimiento realizado en el presente estudio consistio en obtener
el permiso de la universidad para realizar la aplicacion de los instrumentos,
en coordinacion con el jefe del area, una vez aplicados se sistematizé la
informacion en tablas en Microsoft Excel, trasladando los datos a SPSS para
poder obtener los resultados necesarios para dar resolver los objetivos
propuestos.

La técnica empleada fue la encuesta, las cuales se aplicaron a los 84
colaboradores de la muestra de estudio.

El instrumento empleado fue el cuestionario; se elaboré uno para
medir la motivacion de los colaboradores, con 12 preguntas con respuestas
ordenadas en escala de Likert (Anexo 1), el cuestionario para medir el
desempefio laboral, con 17 preguntas cerradas (Anexo 2), considerando la
siguiente escala: 1 =Nunca, 2 =Casi nunca, 3 =A veces, 4 =Casi siempre, 5 =
Siempre. Ambos cuestionarios cuentan con su respectiva ficha técnica
(Anexo 3).

Los baremos empleados para la medicion del nivel de motivacion laboral son:
Tabla 3

Baremos de Cuestionario Motivacion Laboral

Variable/ Nivel Rangos
Dimensiones

Motivacion Laboral Alto 45 a 60
Medio 29 a44
Bajo 12 a28
Necesidad de Logro Alto 16 a 20
Medio 10a15

Bajo 4a9
Necesidad de Poder Alto 16 a 20
Medio 10a15
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Bajo 429

Necesidad de Alto 16 a 20
Afiliacion Medio 10a 15
Bajo 439

Nota. Elaboracion Propia

Donde:
Nivel alto de motivacion laboral:

El colaborador se siente contento en su centro laboral, presenta niveles
bajos de ausentismo, esta preocupado siempre en brindar ideas en beneficio
de la organizacidn, se aprecia compromiso con su centro laboral, siente que
la organizacion satisface sus necesidades de logro, de afiliaciéon y de poder.
Nivel medio de motivacion laboral

El colaborador no siente una verdadera satisfaccion en su centro
laboral por lo que si tuviera la oportunidad de migrar a otra institucion lo
haria, no se preocupa en tener ideas que beneficien a la organizacion, pero
trata de cumplir sus funciones adecuadamente, siente que aun no se han
cubierto sus necesidades de logro, de afiliacion ni de poder, pero aprecia
esfuerzos por parte de la organizacion.

Nivel bajo de motivacion laboral

El colaborador desea migrar de institucion no sintiéndose a gusto en
la organizacion para la cual trabaja, cumple sus funciones con un minimo de
exigencia, no piensa en el beneficio de la organizacion dado que no siente que
sus necesidades de logro son cubiertas, ni sus necesidades de poder ni

afiliacion, se siente muy desmotivado respecto a ello.
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Tabla 4

Baremos de Cuestionario Desempefio Laboral

Variable/ Nivel Rangos
Dimensiones
Desempefio Laboral Alto 63 a 85
Medio 41 a 62
Bajo 17 a 40
Eficiencia Alto 38a50
Medio 24 a 37
Bajo 10a23
Eficacia Alto 12a15
Medio 8all
Bajo 3a7
Efectividad Alto 16a20
Medio 10a 15
Bajo 4a9

Nota. Elaboracion Propia

Donde:
Nivel alto de desempefio laboral:

El colaborador se cuestiona constantemente acerca de lo que falta para
llegar a otro nivel, viéndose él mismo como un instrumento para su
consecucién, por lo que tiene un compromiso elevado, no solo consigo
mismo, sino con otros y con los objetivos organizacionales, por lo que busca
un nivel de eficiencia, eficacia, y efectividad altos.

Nivel medio de desempefio laboral

El colaborador cumple con los objetivos organizacionales, pero no de
una manera excelente, pues su compromiso es medio, busca cumplir sus
tareas sin exigirse demasiado, por lo que su nivel de eficiencia, eficacia y

efectividad en el cumplimiento de funciones es medio.
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Nivel bajo de desempefio laboral

El colaborador comete errores y se le debe indicar esto para su
subsanacion, pues no tiene gran interés por cumplir los objetivos
organizacionales trazados; no se exige en su desempefio, no busca eficacia en
su trabajo, ni eficiencia, tampoco efectividad solamente, espera una

retribucion econdmica sin hacer un gran esfuerzo para su consecucion.

Para poder determinar la fiabilidad de los instrumentos se sometieron
los items a evaluacion segun la prueba Alpha de Cronbach en el programa
estadistico SPSS, v.24, considerando las respuestas de una muestra piloto
formada por 10 colaboradores (Anexo 4), obteniendo como resultado valores
> (0,70 lo cual significa que son instrumentos sumamente confiables para su
aplicacion.

Tabla b

Fiabilidad de Instrumentos

Alfa de Cronbach N° Elementos

Cuestionario Motivacion Laboral 0.803 12

Cuestionario Desempefio Laboral 0.891 17

Nota. Datos obtenidos en SPSS

Asimismo, buscando la validez de contenido de los instrumentos se
tomé en consideracion la opinién de 3 expertos, quienes brindaron opiniones
favorables, lo cual se muestra en el Anexo 5; estos resultados se procesaron
con apoyo del estadistico de Aiken con la siguiente férmula:

V =S/ (n(c-1))
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Donde:

S = representa a la sumatoria de los Sl

si = valores asignados por los jueces que pueden ser 00 1
n = Muestra el N° o cantidad de jueces

¢ = Muestra el N° de valores de la escala valorativa

Se obtuvieron valores > 0.75, indicando que son instrumentos
confiables de aplicar, se detalla en la siguiente tabla en la cual se aprecian
valores de V de Aiken de 1.00 lo cual sefiala que los jueces brindaron
apreciacion favorable respecto a la coherencia, pertinencia y relevancia de
cada item para la investigacion, permitiendo ser utilizados para medir la

motivacidn del personal, asi como su desempefio laboral.

Tabla 6
V de Aiken para el instrumento: Motivacion Laboral
item Coherencia Pertinencia Relevancia \
Aiken
Jueces Jueces Jueces
JJJSV JJJSsV JJJ SV
1 2 3 1 2 3 1 2 3
1 11131 11131 11131 1.00
2 11131 11131 11131 1.00
3 11131 11131 11131 1.00
4 1 1131 11131 11131 1.00
5 11131 11131 11131 1.00
6 1 1131 11131 11131 1.00
7 11131 11131 11131 1.00
8 11131 11131 11131 1.00
9 11131 11131 11131 1.00
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10 1 1 1 3 1 11131 11131 1.00
1 1 1 1 3 1 11131 11131 1.00
12 1 1 1 3 1 11131 11131 1.00

Nota: Elaboracion en base a criterio de expertos

Tabla 7

V de Aiken para el instrumento: Desempefio Laboral

item Coherencia Pertinencia Relevancia \Y

Aiken
Jueces Jueces Jueces
JJJSVv JJJSV JJJSYV
1 2 3 1 2 3 1 2 3

1 11131 1 1131 1 1131 1.00
2 11131 11131 11131 1.00
3 1 1131 1 1131 1 1131 1.00
4 1 1131 11131 1 1131 1.00
5 1 1131 1 1131 1 1131 1.00
6 1 1 1 31 11131 11131 1.00
7 11131 1 1131 1 1131 1.00
8 11131 11131 11131 1.00
9 1 1131 1 1131 1 1131 1.00
10 1 1 1 3 1 11131 11131 1.00
11 1 1 1 3 1 1 1131 1 1131 1.00
12 1 1 1 3 1 11131 11131 1.00
13 1 1 1 3 1 1 1131 1 1131 1.00
14 1 1 1 3 1 11131 1 1131 1.00
15 1 1 1 3 1 11131 1 1131 1.00
6 1 1 1 3 1 11131 1 1131 1.00
17 1 1 1 3 1 11131 11131 1.00

Nota: Elaboracion en base a criterio de expertos
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3.6. Plan de analisis de datos

Una vez aplicadas las encuestas a los colaboradores, se ordenaron los
datos utilizando hojas de célculo de Microsoft Excel, seglin las cuales se
muestran tablas de frecuencia con porcentajes segin el comportamiento de
los encuestados, posteriormente se utilizé el programa estadistico SPSS v.24
para obtener las correlaciones planteadas y para la prueba de hipdtesis.

El analisis e interpretacion de los datos se efectué mediante la
aplicacion de la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial.

e Estadistica Descriptiva: presentando cuadros bivariantes con nimeros
de casos o frecuencias que asocian respuestas de colaboradores.

e Estadistica inferencial: en base a la prueba de normalidad realizada
(Anexo 6), se empled la estadistica no paramétrica, con el apoyo de la
prueba de Spearman para medir la influencia de las dimensiones de la
motivacién laboral en el desempefio laboral de los colaboradores,
segun lo cual se consideran los siguientes lineamientos:

- Valor con aproximacion a 1, muestra correlacion positiva fuerte.
- Valor con aproximacion a—1 muestra correlacion negativa fuerte.
- Valor con aproximacion a cero (0), indica que no existe

correlacion lineal, pudiendo existir cualquier tipo de correlacion,

pero no es lineal.

También se realizé la contrastacion de hipétesis, mediante la prueba
Chi cuadrado, segun lo cual se acepta la hipétesis alterna siempre que

el p-valor<0.05.
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3.7. Consideraciones éticas

En esta investigacion se cumplen con principios de ética basicos como
la beneficencia buscando bienestar para la universidad asi como para los
colaboradores quienes han participado en este estudio; la no maleficencia al
no afectar a ninguna persona en cuanto a su integridad y honor; se cumplio
con el principio de justicia dado que los colaboradores que participaron del
estudio fueron tratados con respeto; principio de autonomia pues todos los
colaboradores participantes brindaron su consentimiento informado sin ser
sometidos a actos de coaccion.

Asimismo, se cumplié con la aplicacion de normas creadas por la
American Psychological Association (APA) version 7, respetando autoria de

los investigadores.
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IV. RESULTADOS

Para recabar la informacion necesaria para elaborar los resultados se

presentaron algunas limitantes subsanables como la ubicacion del personal a

encuestar, buscando su disponibilidad de tiempo, sin embargo se logro contactarlos

permitiendo la aplicacion de los instrumentos elaborados en esta investigacion

(cuestionario de medicion de motivacion laboral y cuestionario de medicién de

desempefio laboral) consiguiendo los resultados que se presentaran a continuacion,

segun los objetivos propuestos, empleando la estadistica descriptiva reflejada

mediante tablas de frecuencia, y la estadistica inferencial con el uso del estadigrafo

Rho de Spearman para medir influencia de las dimensiones de la motivacion sobre

el desempefio laboral, asimismo se emplea la prueba estadistica Chi cuadrado para

demostrar la hipdtesis de investigacion.

4.1. Analisis descriptivo:

Tabla 8

Analisis por item de la Variable Motivacion Laboral

Dimension item Nunca et a .Ca5| Siempre
nunca veces siempre
féin;ig;sei%ge cumplir sus funciones 0% 0%  43%  40% 17%
Le ,gusf[a que los trabajos realizados 0% 0% 16%  63% 21%
Necesidad ©Stén bien ejecutados
de Logro  Se responsabiliza por sus actos y por o 0 0 0 0
los resultados obtenidos 0% 0% 39% 50% 11%
Siente necesidad de que se le brinde 0 0 0 0 0
retroalimentacién por su rendimiento 13% 40% 37%  10% 0%
Ie_rt]e Sgljjit:\n?rtéelﬁj gg}smeren importante 0% 17%  50%  30% 4%
Necesidad Siente interés por recibir prestigio y
0, 0, 0, 0, 0,
de Poder status en su grupo laboral 0% 10% 42% 38% 11%
Le gusta que sus ideas predominen 0% 6% 39% 42% 13%
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Le gusta que sus ideas sean

0, 0, 0 0, 0,
exoneradas de inspeccion y revisién 0% 0% 27%  35% 38%

Le gusta ser popular en su centro o 5o 38%  32% 14%

laboral
Necesidad Le gusta el contacto con sus o 0 0 0 0
de compafieros de trabajo 0% 21%  36%  25% 18%
Afiliacion  gg sjente bien trabajando en equipo 0% 12% 52% 25% 11%
Le gusta apoyar a otros 0% 10% 57% 27% 6%

Nota. Datos obtenidos segun aplicacidn de instrumento de motivacién laboral
Interpretacion:

En la tabla 8 se puede observar que en la dimension necesidad de logro, 43%
del personal a veces siente deseos de cumplir sus funciones con excelencia, 63%
casi siempre le gusta tener trabajos bien ejecutados, 50% casi siempre se
responsabiliza por sus actos y resultados, pero el 39% a veces; el 40% de
encuestados casi nunca sienten necesidad de que se les brinde retroalimentacion por
su rendimiento y el 13% nunca.

En la dimensién necesidad de poder, el 50% de encuestados a veces le gusta
ser considerado como importante en el centro laboral, 42% siente interés por recibir
prestigio y status en su grupo, el 10% casi nunca; al 42% casi siempre le gusta que
sus ideas predominen, al 39% a veces y al 6% casi nunca; al 38% siempre le gusta
que sus ideas se exoneren de inspeccidn y revision, al 35% casi siempre y al 27% a
veces.

En la dimensién necesidad de afiliacion, al 38% a veces le gusta ser popular
en su centro de trabajo, al 15% a veces, al 36% a veces les gusta el contacto con sus
comparieros de trabajo, al 21% casi nunca, el 52% a veces se siente bien trabajando
en equipo, 12% casi nunca; al 57% a veces le gusta apoyar a otros, al 10% casi

nunca.
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Tabla 9

Anélisis por item de la Variable Desempefio Laboral

Dimension item Nunca et A .Ca5| Siempre
nunca Vveces  siempre
Sus conocimientos le permiten 0 0 0 0 0
lograr resultados 6ptimos. 0% 0% 49% 3% 14%
Asiste a capacitaciones para 0% 37%  63% 0% 0%
mejorar sus conocimientos.
Apoya a sus compafieros en el uso 0% 3005 54% 14% 0%
de equipos o ejecucidn de procesos
Muestra |n|C|at|vqs de mejora en los 18% 4% 32% 6% 0%
procesos de trabajo desempefiados
Siente que tiene las habilidades
necesarias para cumpllr_con U 94 38%  45% 14% 204
trabajo segln exigencias del
Eficiencia mercado
Aporta con soluciones a problemas
0 inconvenientes que se le 0% 21%  52% 23% 4%
presenten en su trabajo
_Compre_nde con. claridad las 0% 0% 320 49% 19%
instrucciones recibidas
Utiliza de modo eficiente los
recursos para desempefiar sus 0% 0% 39% 54% 7%
diferentes labores
Er?ﬁlrlezsa su trabajo con minimo de 0% 0% 49% 42% 10%
ﬁeCtsﬁ (;lcj)gceigﬁzsen el cumplimiento 0% 0% 0% 56% 44%
o Cumple con los objetivos que se 0 0 0 0 0
Eficacia  trazaron en su puesto laboral 0% 0% 50% 42% 8%
Cumple con ' los resultqdos 0% 0% 3204 5704 11%
esperados en el tiempo establecido
Coopera con su equipo de trabajo 0% 0% 37% 46% 17%
Efectividad
Realiza esfuerzos extra para el 0% 0% 50% 379 13%

logro de metas establecidas
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Logra los resultados en el menor
tiempo posible y con costos 0% 0% 46% 44% 10%
minimos

No suele desperdiciar recursos en el

0, 0, 0, 0, 0,
cumplimiento de sus funciones 0% 13%  35% 43% 10%

Nota. Datos obtenidos segun aplicacidn de instrumento de desempefio laboral

Interpretacion:

En la tabla 9 se observa que, en la dimensién eficiencia, 49% de encuestados
refiere que a veces sus conocimientos les permiten obtener resultados éptimos; 63%
indico que a veces asiste a capacitaciones para la mejora de sus conocimientos; 54%
sefiala que a veces apoya a sus comparieros en el uso de equipos o ejecucion de
procesos; 44% sefiald que casi nunca muestra iniciativa en mejorar los procesos de
trabajo; 45% indico que a veces siente que tiene las habilidades necesarias que exige
el mercado; 52% indicO que a veces aporta con soluciones a problemas o
inconvenientes; 49% casi siempre entiende claramente las indicaciones dadas; 54%
casi siempre utiliza eficientemente los recursos para realizar sus labores; 49% a
veces realiza su trabajo con minimo de errores; 46% casi siempre realiza sus
trabajos en tiempos preestablecidos.

En la dimension eficacia, 56% casi siempre actla con ética en el
cumplimiento de sus funciones; 50% a veces cumple con los objetivos propuestos
en su area de trabajo; 57% casi siempre cumple con los resultados esperados en el
tiempo establecido.

En la dimensién efectividad 46% de los colaboradores casi siempre coopera
con su equipo de trabajo; 50% a veces realiza esfuerzos extra para el logro de metas

establecidas; 46% a veces logra los resultados en el menor tiempo posible y con
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costos minimos; 43% casi siempre no desperdicia recursos en el cumplimiento de

sus funciones.

Tabla 10

Nivel de Motivacién Laboral de los colaboradores de la Universidad Privada

Antenor Orrego, Trujillo

Variable/Dimension Nivel ni %
Alto 7 8%
Motivacién Laboral Medio 49 58%
Bajo 28 33%
Alto 46 55%
Necesidad de Logro Medio 38 45%
Bajo 0 0%
Alto 14 17%
Necesidad de Poder Medio 49 58%
Bajo 21 25%
Alto 39 46%
Necesidad de Afiliacion Medio 32 38%
Bajo 13 15%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de encuestas

Interpretacion:

La tabla 10 se puede observar que, el nivel de motivacion laboral del
personal del area contable de la Universidad Privada Antenor Orrego es en su
mayoria medio, en el 58% de los colaboradores encuestados, por lo que se requieren
desarrollar actividades para reforzar su nivel de motivacion; se considera ademas
que las necesidades de logro del personal se encuentran en nivel alto en el 55%, el
45% mostré un nivel medio, lo cual significa que la mayoria busca desarrollarse
profesionalmente, conseguir objetivos propuestos, ser reconocidos por su trabajo.

Respecto a la necesidad de poder, el nivel es medio en el 58%, alto en el 17% y
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bajo en el 25%, esto indica que el 17% de colaboradores realmente busca cumplir
funciones como liderazgo, pero para la gran mayoria no lo considera de suma
importancia. En la dimension necesidad de afiliacion, el nivel es alto en el 46% de
colaboradores, medio en el 38% y bajo en el 15%, esto significa que aln no se han
cubierto las necesidades de afiliacion del personal en su mayoria, pues sienten
deseos de tener relaciones interpersonales, amistosas y cercanas con sus

comparieros de trabajo.

Tabla 11

Nivel de Desempefio Laboral de los colaboradores de la Universidad Privada

Antenor Orrego, Trujillo

Variable/Dimension Nivel ni %
Alto 14 17%
Desemperio Laboral Medio 70 83%
Bajo 0 0%
Alto 28 33%
Eficiencia Medio 49 58%
Bajo 7 8%
Alto 35 42%
Eficacia Medio 46 55%

Bajo 3 4%
Alto 24 29%
Efectividad Medio 53 63%
Bajo 7 8%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de encuestas

Interpretacion:

En la tabla 11 se aprecia que, el nivel de desempefio laboral del personal del

area contable de la Universidad Privada Antenor Orrego es en su mayoria de nivel
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medio en el 83%, nivel alto en el 17% de colaboradores; lo cual muestra que aun

existen mejoras por realizar, en la dimension eficiencia, el nivel es medio en el 58%

del personal, en el 33% es alto y en el 8% es de nivel bajo; en la dimension eficacia,

el nivel es medio en el 55% del personal, en el 42% el nivel es alto y en el 4% es

bajo; en la dimensidn efectividad, el nivel es medio en el 63% del personal, nivel

alto en el 29% y nivel bajo en el 8%; lo cual indica que en todas las dimensiones se

requiere mejorar.

4.2. Analisis inferencial:

Objetivo Especifico 1: Establecer la influencia de la dimension necesidad de logro

en el desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad Privada Antenor

Orrego, Trujillo - 2022.

Tabla 12

Influencia de la necesidad de logro en el desempefio laboral

Necesidad Desempefio
logro Laboral
Rho Necesidad Coeficiente 1.000 ,356
Spearman logro correlacion
Significancia 0.000
(bilateral)
N 84 84
Desempefio Coeficiente ,356 1.000
Laboral correlacion
Significancia 0.000
(bilateral)
N 84 84

Nota. Datos obtenidos en SPSS v.24
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Interpretacion:

En la tabla 12 se observa que, la necesidad de logro influye
significativamente en el desempefio laboral, obteniendo segiin Rho de Spearman un
coeficiente de 0.356 y un nivel de significancia de 0.000 < 0.05.

Por tanto, es necesario generar en el personal necesidades relacionadas al
logro como el deseo de cumplir sus funciones con excelencia, sentir la necesidad
por obtener retroalimentacion; pues esto se reflejara en un mayor desempefio

laboral.

Obijetivo Especifico 2: Establecer la influencia de la dimensién necesidad de poder
en el desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad Privada Antenor

Orrego, Trujillo - 2022.

Tabla 13
Influencia de la necesidad de poder en el desempefio laboral

Necesidad Desempefio
Poder Laboral
Rho Necesidad Coeficiente 1.000 ,402
Spearman Poder correlacion
Significancia 0.000
(bilateral)
N 84 84
Desempefio Coeficiente ,402 1.000
Laboral correlacion
Significancia 0.000
(bilateral)
N 84 84

Nota. Datos obtenidos en SPSS v.24
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Interpretacion:

En la tabla 13 se observa que, la necesidad de poder influye
significativamente en el desempefio laboral, obteniendo segiin Rho de Spearman un
coeficiente de 0.402 y un nivel de significancia de 0.000 < 0.05.

Por tanto, se debe generar en el personal la necesidad de poder para
incrementar su desempefio laboral, como manejar adecuadamente sus ideas,
iniciativas, tomandolas en cuenta para que se sientan reconocidos.

Objetivo Especifico 3: Establecer la influencia de la dimension necesidad de
afiliacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad Privada
Antenor Orrego, Trujillo - 2022.

Tabla 14

Influencia de la necesidad de afiliacion en el desempefio laboral

Necesidad  Desempefio

Afiliacion Laboral
Rho Necesidad Coeficiente 1.000 421
Spearman Afiliacion correlacion
Significancia 0.000
(bilateral)
N 84 84
Desempefio  Coeficiente 421 1.000
Laboral correlacion
Significancia 0.000
(bilateral)
N 84 84

Nota. Datos obtenidos en SPSS v.24

Interpretacion:

En la tabla 14 se observa que, la necesidad de afiliacion tiene una influencia
de significancia sobre el desempefio laboral, obteniendo segiin Rho de Spearman

un coeficiente de 0.421 y un nivel de significancia de 0.000 < 0.05.
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Por tanto, es muy importante que el personal sienta necesidad de afiliacion
para incrementar su desempefio laboral, esto puede lograrse mediante actividades
que fomenten el trabajo en equipo, la interactuacion entre los colaboradores del

area.

Objetivo General: Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo -
2022.

Tabla 15

Influencia de la motivacion en el desemperio laboral

Desemperio
Motivacion Laboral
Rho Motivacion Coeficiente 1.000 433
Spearman correlacion
Significancia 0.000
(bilateral)
N 84 84
Desempefio  Coeficiente ,433 1.000
Laboral correlacion
Significancia 0.000
(bilateral)
N 84 84

Nota. Datos obtenidos en SPSS v.24
Interpretacion:

En la tabla 15 se observa que, la motivacién influye significativamente en
el desempefio laboral, obteniendo segiin Rho de Spearman un coeficiente de 0.433
y un nivel de significancia de 0.000 < 0.05.

Por tanto, la Universidad Privada Antenor Orrego deberia tomar en

consideracion que las practicas enfocadas en la mejora de la motivacion del
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personal del &rea contable y financiera mejoran a su vez el desempefio laboral de
los colaboradores.

Asi mismo, para contrastar la Hipdtesis, se emplea a continuacion, la prueba
Chi Cuadrado, considerando los siguientes parametros:

Hipotesis a Contrastar:

Hi: La motivacion influye de manera positiva significativa en el desempefio laboral
de los colaboradores de la universidad privada Antenor Orrego, Trujillo-2022.

Ho: La motivacion no influye de manera positiva significativa en el desempefio
laboral de los colaboradores de la universidad privada Antenor Orrego, Trujillo-
2022.

Nivel de significancia empleado: a. = 0.05

La funcion pivotal es ejercida con (F-1) (C-1) grados de libertad

Region de aceptacion de la Hi: P-valor < 0.05

Region de rechazo de la Hi: P-valor > 0.05

Tabla 16

Prueba Chi Cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 40,245? 4 0.000
Razon de verosimilitud 12.446 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 8.762 1 0.000

N de casos validos 84
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Interpretacion:

La tabla 16 muestra que en base a la prueba no paramétrica Chi cuadrado,
el p-valor es 0.000 siendo < 0.05, cayendo en la region de aceptacion de hipdtesis
alternativa; asi mismo, el valor de Chi cuadrado es 40,245, siendo > 9,4877 (Chi
cuadrado tabulado); por tanto, se acepta la hipotesis alternativa que indica:

Hi: La motivacion influye de manera positiva significativa en el desempefio laboral

de los colaboradores de la universidad privada Antenor Orrego, Trujillo-2021.
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V. DISCUSION

Desarrollando la presente investigaciébn se presentaron algunas
limitaciones, subsanables todas, como la disponibilidad de tiempo de los
colaboradores para poder llenar los cuestionarios los cuales se enviaron de manera
virtual, lo cual demord la obtencién de informacion pues habia que hacerles
recordar y solicitar su apoyo constantemente para que pudieran llenar los
cuestionarios; sin embargo, con paciencia se logré obtener toda la informacion
necesaria para cumplir con los objetivos trazados; por lo cual a continuacion se
contrastan los resultados obtenidos en esta investigacion con los resultados de

otros investigadores citados como antecedentes teoricos.

Respecto al objetivo general de determinar la influencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los colaboradores; se tuvo por resultado que, la
motivacion influye significativamente en el desempefio laboral, al obtener un
coeficiente Rho de 0.433 y un nivel de significancia de 0.000 < 0.05, ademas,
segun la prueba Chi cuadrado, el p-valor es 0.000 y el valor de Chi cuadrado es
40,245, siendo > 9,4877 (Chi cuadrado tabulado) (Tabla 15 y 16); resultados
corroborables con los obtenidos por Castillo (2021), quien en su investigacion
obtuvo que existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, al obtener
un valor segun Chi cuadrado de 43,289 > 26,296 tabulado, con un nivel de
significancia de 0.000; se puede entonces sefialar que la motivacion ejerce
influencia positiva de significancia en el desempefio laboral; al especto, Amords
(2009), sefiala que, el desempefio laboral viene dado por acciones que pueden
observarse y que se dirigen al cumplimiento de una meta, al ser un procedimiento

desarrollado estructural y sistematicamente para la medicién, evaluacion e
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influencia sobre atributos, comportamientos y resultados referentes al trabajo, con
la intencion de establecer cuan productivo puede ser el empleado, saber ademas,

si puede 0 no mejorar su futuro rendimiento.

Es importante entonces la motivacion dado que permite que el colaborador
rinda mas al sentirse mejor en su puesto laboral, realizandolo con una eficacia
mayor; incrementando su sentimiento de pertenencia a la organizacién y su equipo
de trabajo, segun lo cual tendrd mejores ideas, innovadoras, creativas que

benefician a la empresa.

Considerando al objetivo especifico 1 de establecer la influencia de la
dimension necesidad de logro en el desempefio laboral de los colaboradores, se
tuvo por resultado que, la necesidad de logro influye significativamente en el
desempefio laboral, obteniendo un Rho de Spearman de 0.356 y una significancia
de 0.000 (Tabla 12); estos resultados se corroboran con los obtenidos por Grijalva
(2021), quien obtuvo por resultado que los factores que logran influir mas en la
motivacién de los colaboradores y por tanto en su desempefio laboral son los
incentivos recibidos, el sentido de pertenencia, el ambiente laboral, comunicacion
efectiva, los reconocimientos, el desarrollo profesional. Al respecto, Davis y
Newstrom (2003), consideran que la necesidad de logro esta presente en
colaboradores que trabajar intensamente para percibir que sus esfuerzos recibiran

méritos.

Por lo tanto, la necesidad de logro es considerado como el deseo de los
trabajadores para lograr ciertas tareas, y como empresa se los debe apoyar en su
realizacion para que ellos obtengan altos estandares de desempefio en su trabajo,

siendo asi, se podra mejorar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores.
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Teniendo en cuenta al objetivo especifico 2 de establecer la influencia de
la dimension necesidad de poder en el desempefio laboral de los colaboradores, el
resultado muestra que, la necesidad de poder influye significativamente en el
desempefio laboral, obteniendo un Rho de 0.402 y una significancia de 0.000
(Tabla 13), resultados corroborables con los obtenidos por Navarro (2019), quien
en su investigacion obtuvo que, las dimensiones de la motivacion guardan relacion
significativa con el desempefio laboral, siendo una de las dimensiones de mayor
influencia el estatus laboral visto como la necesidad de poder, obteniendo valor
p<0.05. Ademas, Davis y Newstrom (2003), refieren que la motivacién hacia el
poder, trata de cambiar a las personas y las situaciones, desean mucho influir en
la organizacion con posibles riesgos de lo que implique, una vez que se consigue

el poder puede emplearse de modo constructivo o destructivo.

Entonces, se puede afirmar que, las personas tenemos diferentes
motivaciones en base a nuestras necesidades, siendo algunas de estas las
necesidades de poder, por lo que la persona siente que debe ejercer influencia y
control sobre diferentes situaciones, por esto muchas veces buscan cargos de

liderazgo, siendo exigentes, y obstinados en un correcto desempefio.

Finalmente, considerando al objetivo especifico 3 de establecer la
influencia de la dimension necesidad de afiliacion en el desempefio laboral de los
colaboradores, se tuvo por resultado que, la necesidad de afiliacion influye
significativamente en el desempefio laboral, obteniendo un Rho de 0.421 y una
significancia de 0.000 (Tabla 14); resultados que se corroboran con Castillo
(2021), quien en su investigacion establecio la influencia de la motivacion en el

desempefio laboral siendo los factores principales que influyen en la motivacion
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el reconocimiento del trabajo, el trabajo en equipo, relacionandolo con la
necesidad de afiliacion; al respecto, Davis y Newstrom (2003), sefialan que esta
necesidad de afiliacion viene a ser el impulso de una persona para relacionarse
con otros, por lo cual suelen trabajar mejor al recibir felicitaciones o se les muestra

actitudes de cooperacion.

Es importante entonces, que el colaborador perciba un ambiente laboral
armonioso en el cual las relaciones interpersonales con sus comparieros de trabajo
fluyan de una manera adecuada, se hace necesario que el colaborador perciba que
en su centro laboral existe un sentimiento de cooperacién y colaboracidn, por lo
gue es importante aminorar las confrontaciones, buscando subsanar cualquier mal
entendido a tiempo, sin distorsionar la realidad de los hechos, siendo justos en el
trato hacia los colaboradores para no dafias la imagen de la organizacion frente a

ellos, ni generando conflicto entre comparieros.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind que la motivacion influye significativamente en el desempefio
laboral, al obtener un coeficiente Rho de 0.433 y un nivel de significancia de
0.000 < 0.05, ademas, segun la prueba Chi cuadrado, el p-valor es 0.000 y el
valor de Chi cuadrado es 40,245, siendo > 9,4877 (Chi cuadrado tabulado)
(Tabla 15y 16), por lo que la motivacion es un factor clave para el desempefio
laboral de los colaboradores, pues ejerce influencia positiva sobre este.

2. Se establecio que la dimension necesidad de logro influye significativamente
en el desempefio laboral, obteniendo un Rho de Spearman de 0.356 y una
significancia de 0.000 (Tabla 12), es importante que el colaborador perciba que
la organizacion le brinda oportunidades de crecimiento profesional, que valora
sus esfuerzos mediante reconocimientos e incentivos, para que su desempefio
laboral se vea potenciado.

3. Se establecié que la necesidad de poder influye significativamente en el
desempefio laboral, obteniendo un Rho de 0.402 y una significancia de 0.000
(Tabla 13), la organizacién, por tanto, debe cubrir adecuadamente las
necesidades de poder de los colaboradores, cubriendo sus esfuerzos por
sobresalir, segun lo cual se optimizara su desempefio laboral.

4. Se establecio que la necesidad de afiliacion influye significativamente en el
desempefio laboral, obteniendo un Rho de 0.421 y una significancia de 0.000
(Tabla 14). La organizacion, por tanto, debe propiciar buenas relaciones entre
los colaboradores, buscando cooperacion entre ellos para poder lograr un buen

desempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Es necesario que las instituciones educativas, asi como otras organizaciones
desarrollen estrategias enfocadas en mejorar la motivacion de sus
colaboradores para el incremento de su desempefio laboral, esto mediante
capacitaciones que le permitan al colaborador crecer a nivel profesional
sintiendo orgullo por si mismos, ademas, fomentar el trabajo en equipo,
elaborar un plan de recompensas y reconocimientos.

2. Se hace necesario para las instituciones y demas empresas realizar un plan de
retroalimentacion adecuado que permita conocer cuéles son las necesidades de
logro de su personal, para poder establecer acciones de mejora, como por
ejemplo un plan de incentivos, de recompensas, disefiando desafios para que el
colaborador se esfuerce y cumpla la meta, esto beneficiara su sentimiento de
logro.

3. Se sugiere a las instituciones cubrir las necesidades de poder de sus
colaboradores de un modo adecuado, brindandoles debida importancia en el
centro laboral, generando un status laboral equilibrado, permitiendo que todos
los colaboradores sean considerados importantes por la organizacion, ademas
de capacitar al personal que tenga habilidades de liderazgo para gque estas sean
empleadas de modo favorable.

4. Las instituciones educativas y empresas deben cubrir las necesidades de
afiliacion de su personal con la intencion de mejorar su desempefio laboral,
mediante el fomento del contacto con su grupo de trabajo, con actividades en

equipo.
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5. Sesugiere a la comunidad académica desarrollar mas investigaciones respecto
al tema de estudio, asi como capacitarse en relacion a estrategias
motivacionales para beneficio de los colaboradores de las empresas en las

cuales puedan laborar.
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IX. ANEXQOS

Anexo 1

Cuestionario Motivacion Laboral

A continuacion, se le solicita dar respuesta a los siguientes enunciados tomando en

consideracion a la siguiente escala valorativa:

1 =nunca 2 = casi nunca 3 = a veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

LA MOTIVACION

I. | NECESIDAD DE LOGRO 1 2 8 4
1 | Siente deseo de cumplir sus funciones con excelencia
2 | Le gusta que los trabajos realizados estén bien ejecutados
3 | Se responsabiliza por sus actos y por los resultados obtenidos
4 | Siente necesidad de que se le brinde retroalimentacion por su rendimiento
I1. | NECESIDAD DE PODER 1 2 3 4
5 | Le gusta que lo consideren importante en su centro laboral
6 | Siente interés por recibir prestigio y status en su grupo laboral
7 | Le gusta que sus ideas predominen
8 Le gusta que sus ideas sean exoneradas de inspeccion y revision
I11. | NECESIDAD DE AFILIACION
9 | Le gusta ser popular en su centro laboral
10 | Le gusta el contacto con sus compafieros de trabajo
11 | Se siente bien trabajando en equipo
12 | Le gusta apoyar a otros
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Anexo 2

Cuestionario Desempefio Laboral

A continuacion, se le solicita dar respuesta a los siguientes enunciados tomando en

consideracion a la siguiente escala valorativa:

1 =nunca 2 = casi nunca 3 = a veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

EL DESEMPENO LABORAL

EFICIENCIA

1 Sus conocimientos le permiten lograr resultados éptimos.

2 Asiste a capacitaciones para mejorar sus conocimientos.

3 Apoya a sus compafieros en el uso de equipos o ejecucion de procesos

4 Muestra iniciativas de mejora en los procesos de trabajo desempefiados

5 Siente que tiene las habilidades necesarias para cumplir con su trabajo
segun exigencias del mercado

6 | Aporta con soluciones a problemas o inconvenientes que se le presenten
en su trabajo

7 | Comprende con claridad las instrucciones recibidas

8 Utiliza de modo eficiente los recursos para desempefiar sus labores

9 Realiza su trabajo con minimo de errores

10 | Realiza sus trabajos en tiempos preestablecidos
EFICACIA

1 Actua con ética en el cumplimiento de sus funciones.

12 Cumple con objetivos trazados en su trabajo

13 | Cumple con los resultados esperados en el tiempo establecido
EFECTIVIDAD

14 . .
Coopera con su equipo de trabajo

15 Realiza esfuerzos extra para el logro de metas establecidas

16 Logra los resultados en el menor tiempo posible y con costos minimos

17

No suele desperdiciar recursos en el cumplimiento de sus funciones
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Anexo 3

Ficha Técnica

Ficha Técnica Instrumento Motivacion

Nombre Instrumento de medicion de la variable Motivacion
Autor Gonzélez Rodriguez, Julio Cesar
Afio 2022
Lugar de Origen | Peru

Necesidad de Logro

items: 1 -4
Dimensiones Necesidad de Poder

Items: 5 -8

Necesidad de Afiliacion

items: 9 - 12
Duracion 30 a 45 minutos
Aplicacion Individual o colectiva

Ficha Técnica Instrumento Desempefio Laboral

Nombre Instrumento de medicion de la variable Desempefio Laboral
Autor Gonzalez Rodriguez, Julio Cesar
Afio 2022
Lugar de Origen | Pert

Eficiencia

ftems: 1 - 10
Dimensiones I'Eficacia

Items: 11 - 13

Efectividad

items: 14 - 17
Duracion 30 a 45 minutos
Aplicacion Individual o colectiva
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Anexo 4

Coeficiente Alpha de Cronbach
para fiabilidad del instrumento Motivacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100.0
Excluido? 0 0.0
Total 10 100.0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.803 12

Coeficiente Alpha de Cronbach
para fiabilidad del instrumento Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100.0
Excluido? 0 0.0
Total 10 100.0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.891 17
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Anexo 5

Validacién de Expertos (Experto 1)

NMATRIZ DE EVALUACION DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion:

otk v sw influencia en o desernpeno laboral ce ks colaboracores de la
Universidad Privaca Antenar Ormego, Trujillo - 2023

Otro
X § instrum
) ) Guia de Ficha de
Tipo de instruments . Guin de . e s Enta:
Cuesticnario ) Observadio andlisis
[Marcar con X} entrevista
n Documental E——
Aprecia
Items Preguntas Observaciones
. sl | NO
1 LEl Insbrurmenta e medicion presonta of diseio adeouato? x
2 cEl Insbrurmanba ce recoleccon die dabas tiene relacion con oo Beuks oo la x
imsestigaciony
5 £En o retrumenito de recobecciin de catcs se rencionan bs vanables ce x
investigacions
a CEl insbrumanbo ce recoleccion di datos taclitara el logro oo bos obfebivos x
ke la Inveskigacian
5 ZElinsbrumanbo de recodecodn de dabos s rdadona con las varabdes de x
esbudiar
6 £El ciseha del rstrumenio de medicon aciltar o aralss v X
PrCOESa b o o ca ko
7 cla redacoon o | pregund 2 e un sentito coherenhs ¢ no estan X
sesgaiasy
& ECada wna o lae preguntas el iInstrummenea de medician se relaciona con x
cacty uren o las elementos de los indcadores Y Solo ouectianana)
g & 5o enbemckibd s [as albernativas o respussta oo ST O X
rmecicdng (S0lo cuestonano)
10 LEl Insbrurmenta e medicion es clam, predso y sencillo de responder X
para, die esta raners, ohtenar los datns reguencoe

Superencias:

Soinibie completos Riogar Antony FMandoza Otink no

Especialidad y Grado: Mocgstar an Gestdn Emprasarial

Firma del
Experio
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Validacion de Expertos (Experto 2)

MATRIZ DE EVALUACION DE EXPERTOS

Titulo de la investigadion:

Sobvacidn y s influencia en of dessmpeito laborml ce ke colaboradores de la
Uninersidad Privada Antenar Orrego, Trujillo - 2023

Otro
Guia de Ficha de inatrum
Tipo de instrumento i Guia de L. e enta:
Cuestionario Observado analisis
[Marcar con X} entrevista
n Documental —
items Preguntas J;l:rul:‘u Observaciones
1 ZElinstrumenia de medicidn presonta o diseflo adecuado? X
3 ZElinsbrumenta de recolecodn de datas tene rebacdn con o teuks oe la x
Inuestigaciin?
3 ZEn ol retrumenio de recoleccidn de cabos se mencioran bs vanables de x
Inuestigaciin?
. ZElinstrumenta de recolecddn de datas faclitard el logro de bos objetivos x
o la inveskigacian?
5 ZElnsbrumenta de recolecodn de datas s2 redaciona con Tas variables de x
eskudiar
2 ZEl disefia del retrumenio de mecicin faciitard o ardlis v x
procesamierin e cabos?
7 FLaredaccion de [ pregunies Beren un seriidn cohdrents y no eskin x
sesgadas?
8 £ Cada una de las preguniss ciel instrumenia de medicidn 2 relaciona con x
cacta una o los elementes de los indicadores? (S6ko cuesstionania )
3 £ 5o enberaBles Tas albernativas de respuesta del rstrumenio de x
rmechidén? (58l cusstionanic)
" ZElinsbrumenia de medicidn es clar, precso y sencillo de responder x
para, de esta ranera, abbener los datos requeridoe?

Supgerencias:

Mopnre completor Lgaimiza Cross Gustavo Adolfo

Expecialidad y Grada: Magistar an Ciencias Econimas

Firma del
Experio
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Validacion de Expertos (Experto 3)

MATRIZ DE EVALUACION DE EXPERTOS

Titulo de la investigacidn:

Motivacian y su influencia en el desempefio laboral de |os colabaradares de
la Universidad Privada Antenar Orrego, Trujilla - 2021

DMK

Otro
Cuia de Ficha de Imstrum
Tipo de instrumento Guia de . analisls
Cuestionario Observacid ento:
{(Marcar con X) entrevista n Documenta
I -
: recla
Items Preguntas F\P Observaciones
5l NO
1 ¢Elinstrumento de medicidn presenta el disefio adecuada? ¥
3 #Elinstrumenta de recoleccion de datas tiene relacion con el titulo de ¥
la irvestigacion?
3 ZEn el instrumenta de recoleccion de datos se mencionan las X
variables de imvestigacion?
4 ¢Elinstrumento de recoleccion de datos facilitara el logro de los ¥
abjetivos de la investigacion?
c #Elinstrumento de recoleccion de datos se relaciona con las variables ¥
de estudic?
c ¢El disefio del instrumento de medician facilitara el anslisis v ¥
procesamiento de datos?
7 ;La redaccian de las preguntas tienen un sentido coherente y no ¥
estan sesgadas?
¢Cada una de [as preguntas del instrumento de medician se relaciona
g con cada unc de los elementos de los indicadores? (Sdla X
cuestionario)
g i5on entendibles [as alternativas de respuesta del instrumento de ¥
medician? (Salo cuestionario)
10 ¢Elinstrumento de medicidn es claro, preciso y sencilla de responder X
para, de esta manera, obtener los datos requeridos?
Sugerencias:
Mombra completo: Fosé Radl Rodriguaz Marcalo -
" - i
: izt A
i

Especialidad v Grado: Magister finanzas

Firma del Experto
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Anexo 6

Prueba de Normalidad
Para poder establecer la distribucién de los datos, y con ello decidir si se aplica la
prueba no paramétrica de Spearman o la prueba paramétrica de Pearson, se ejecuta
la prueba de Shapiro Wilk, empleada para muestras conformadas por un menor a
50 elementos, esto es n < 50, los cuales en esta investigacion son 24 personas.
Para el calculo se consideran las hipotesis de distribucién de datos:
Ho: El modelo de distribucion de datos muestra secuencia normal
Hi: El modelo de distribucion de datos no muestra secuencia normal
Por tanto, los parametros de aceptacion o rechazo son:
Sip < 0,05, laHyes rechazada, y se acepta Hi
Sip >=0,05, la H, es aceptada, y se rechaza Hi

Siendo el nivel de Significancia (o) = 5%

Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk

VARIABLES / Shapiro Wilk

DIMENSIONES Estadistico gl Sig.
MOTIVACION LABORAL 0.282 24 0.000
Necesidad de logro 0.213 24 0.000
Necesidad de poder 0.236 24 0.000
Necesidad de afiliacion 0.255 24 0.000
DESEMPENO LABORAL 0.239 24 0.000
Eficiencia 0.218 24 0.000
Eficacia 0.223 24 0.000
Efectividad 0.314 24 0.000

Nota. Resultados obtenidos segiin SPSS
La tabla, por tanto, muestra que la normalidad de los datos no sigue una secuencia

normal, obteniendo en todos los casos valores de significancia = 0.000 < 0.05, por
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lo que se acepta la hipdtesis H; trazada, esto es Hi: EI modelo de distribucion de
datos no muestra secuencia normal, por lo que se aplica la prueba no paramétrica

de Spearman
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Apro/

IVHtrizoe Casistancia
Titulo: Motivecion'y su influencia en el desampeio laboral de Iogjcnzozlatnaimoblamiversiobd Priveda Antenor Orrego, Trujillo—

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VAIRABLES Y
DIMENSIONES

MARCO METODOLOGICO

¢Coémo influye
la motivacion en
el  desempefio

laboral de los
colaboradores
de la
Universidad

Privada Antenor
Orrego, Trujillo
- 20227

Objetivo General

Determinar la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores de la
Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo —
2022

Obijetivos Especificos:

Establecer la influencia de la dimensidn necesidad
de logro en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo - 2022.

Establecer la influencia de la dimensién necesidad
de poder en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo - 2022.

Establecer la influencia de la dimension necesidad
de afiliacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo - 2022.

Hi: La motivacion
influye de manera
positiva significativa
en el desempefio
laboral de los
colaboradores de la
universidad privada
Antenor Orrego,
Trujillo-2022.

Ho: La motivacion no
influye de manera
positiva significativa
en el desempefio
laboral de los
colaboradores de la
universidad privada
Antenor Orrego,
Trujillo-2022.

V1: Motivacién

V2: Desempefio
Laboral

Tipo de investigacion: Aplicada

Disefio de Investigacién: No
experimental, transversal,
correlacional

Poblacion: 383 colaboradores del area
administrativa de la Universidad
Privada Antenor Orrego

Muestra:
84 colaboradores del area de
contabilidad y finanzas de la
Universidad Privada Antenor Orrego

Técnica e instrumentos de recoleccion
de datos: Encuesta - Cuestionario




Anexo 8

Carta de Autorizacion de la Institucion para desarrollo de la Investigacion
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