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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo determinar
de qué manera se relaciona la motivacién y el desempefio laboral del
personal docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial
Tacna, afio 2018. El tipo de investigacion es basica de nivel descriptivo
correlacional de disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada
por 168 trabajadores entre Personal Docente y Administrativo. La técnica
utilizada fue el censo y el instrumento empleado es el cuestionario. Se
realizd la prueba de hipétesis nula mediante la correlacion de Rho de
Spearman, obteniendo como resultado un coeficiente de correlacién de
0,307, teniendo en cuenta que la significancia es menor que 0,05 por lo cual
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi), se
concluye que existe relacion directa y significativa entre la motivaciéon y el
desempenio laboral del personal docente y administrativo de la Universidad

Alas peruanas Filial Tacna, afio 2018.

Palabras Clave: Motivacion, Desempefio Laboral, Personal.



ABSTRACT

The purpose of this research work was to determine how the
motivation and work performance of the teaching and administrative staff of
the Alas Peruanas Filial Tacna University, year 2018. The type of research
is basic correlational descriptive level of non-experimental design. The
population was formed by 168 workers between Teaching and
Administrative Personnel. The technique used was the census and the
instrument used is the questionnaire. The null hypothesis test was
performed using Spearman’'s Rho correlation, obtaining as a result a
correlation coefficient of 0,307, taking into account that the significance is
less than 0,05, so the null hypothesis (Ho) is rejected and Accept the
alternative hypothesis (Hi), it is concluded that there is a direct and
significant relationship between the motivation and work performance of the
teaching and administrative staff of the Peruvian Alas Filial Tacna

University, year 2018..

Keywords: Motivation, Work Performance, Personal.



INTRODUCCION

El presente trabajo; es una investigacion que surgi6é con la finalidad
de determinar de qué manera se relaciona la motivaciéon y el desempefio
laboral del personal docente y administrativo de la Universidad Alas

Peruanas.

El capitulo uno, titulado: Planteamiento del problema; comprende el
problema a investigar el cual se considera como base para realizar la
investigacion; también incluye aspectos relacionados a la descripcion y
formulacién del problema, justificacion, objetivo, hipétesis y las variables de

la investigacion.

El capitulo dos, titulado: Marco Teorico; contiene los antecedentes
de estudio, bases tedricas relacionadas con las variables, asi como también
el contexto donde se desarrolla el estudio, el cual es en la Universidad Alas

Peruanas Filial Tacna; asimismo, incluye la definicion de términos basicos.

El capitulo tres, titulado: Marco Metodolégico; precisa el tipo, nivel y
disefio de la investigacion, poblacién y muestra, técnica e instrumento de
recoleccion de datos, y el método y técnica de andlisis de datos

(Confiabilidad Alfa de Cronbach, Prueba de Normalidad, Baremos).



El capitulo cuatro, titulado: Resultados; contiene la presentacion e
interpretacion de resultados, a través de tablas de frecuencia; segun los
indicadores y variables del problema; posteriormente, se contrastd las
hipétesis a través de la prueba estadistica de coeficiente “Rho de

Spearman’”, realiza asi la comprobacién de las hipétesis planteadas.

Por dltimo, se presenta la discusion, conclusiones vy
recomendaciones, orientadas por el andlisis e interpretacién del capitulo

anterior; se adjunta las referencias bibliogréficas utilizadas y anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Problema

En la Universidad Alas Peruanas Filial Tacnha, se evidencia la falta
de motivacion hacia el personal docente y administrativo las misma que ha
ocasionado una alta tasa de renuncias para el afio 2018, con un incremento
del 36 %, en comparacién al afio 2017, con un incremento de 23 % del total

del personal docente y administrativo.

El nivel de motivacion que siente el personal docente y administrativo
de la Universidad Alas Peruanas afecta directamente en su desempefio
laboral eficiente, es decir, se reduce el interés del trabajador en lograr los

objetivos propuestos por la Universidad.

En tal sentido, la falta de atencidén a los factores motivacionales esta
repercutiendo en el desempefio laboral del personal docente vy
administrativo que trabaja en la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, ya
gue al no presentarse condiciones favorables para el desarrollo de sus
funciones han disminuido su productividad de trabajo, puesto que se

observa que no han podido cumplir con las metas establecidas en las



diferentes actividades inherentes a las escuelas profesionales y areas

administrativas.

La Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, no cuenta con un
programa de beneficios con el fin de reconocer a sus trabajadores por su
desempenfo laboral, tampoco reconoce las horas extras trabajadas como
horas remuneradas ni compensadas. Por tanto, es estresante ya que se
trabaja con la premisa “ES PARA AYER” como lo indica siempre el Director
General de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, ademas, no se
cuenta con actividades que promuevan la confraternidad o dias familiares
entre los trabajadores de la Universidad, como también, no se cuenta con

programas de reconocimiento y de capacitacion.

Lo mencionado anteriormente, provocaria que sus rendimientos han
sido acondicionados a su iniciativa de los trabajadores en el momento de
realizar sus labores., asimismo, un bajo desemperfio laboral afectaria en la
atencion al cliente y sobre todo a la hora de identificarse en el cumplimiento

de forma eficiente con los objetivos trasados por la Universidad.

En la Actualidad la Universidad esta teniendo un incremento de
nuevo personal para las nuevas areas, y este nuevo personal esta
ingresando con una nueva escala salarial mayor al personal antiguo, por

ejemplo, en la nueva escala salarial un Encargado de Area esta ganando



el sueldo de S/ 2 500 soles, y los técnicos estan ganando S/ 1 500 soles,
comparando con la antigua escala salarial para los Encargado de Area es
de S/ 1 200 soles y los técnicos es de S/ 930 soles; provocando asi una
frustracion entre los trabajadores ya que hasta el dia de hoy la Universidad

no realiza la nivelacion salarial correspondiente.

Sin embargo, el personal docente y administrativo de la Universidad
Alas Peruanas han apostado en buscar nuevas oportunidades de trabajo
en otras instituciones donde sean reconocidos con una justa escala salarial,
la garantia de una buena motivacion laboral y las condiciones adecuadas

para desempeiar mejor sus funciones.

En conclusion: La motivacion y el desempefio laboral son dos
factores para determinar la relacion que pudiera existir. Es decir, en la
actualidad para las empresas no solo es necesario tener buenos
profesionales con habilidades asombrosas, sino que también este personal
debe de ser motivado para lograr los objetivos propuestos por la empresa,
la evaluacion del desempefio laboral es el instrumento que nos permitird
comprobar el grado de motivacion que posee el personal que labora en la
Universidad. Mediante este instrumento se puede medir los problemas que
afectan al desemperio laboral del personal que labora en la Universidad

Alas Peruanas filial Tacna.



1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General

¢,De qué manera se relaciona la motivacion y el desempefio laboral
del personal docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial

Tacna, afio 2018?

1.2.2 Problema Especifico

a) ¢De qué manera los factores extrinsecos de la motivacién se
relacionan con el desempeio laboral del personal docente y
administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio

20187

b) ¢De qué manera los factores intrinsecos de la motivacion se
relacionan con el desempeio laboral del personal docente y
administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio

20187

1.3 Justificacién de la Investigacion y su Viabilidad

El presente trabajo de investigacion nos permitird determinar la
relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral del personal

docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, asi



mismo, permitira identificar puntos criticos que serviran para el
planteamiento de acciones en el manejo del potencial humano con el que
cuenta la Universidad, permitiendo mejorar los factores de la motivacién
con el fin de incentivar el desempefio efectivo en el personal docente y
administrativo, de esta manera poder alcanzar los objetivos trazados por la

Universidad Alas Peruanas.

Cabe indicar que, en la actualidad la motivacién basada en los
factores intrinsecos y extrinsecos es considerado una de las teorias mas
importantes para poder garantizar el éxito de una empresa, puesto que a
través de ella se puede determinar el desempefio laboral mediante las

competencias para el individuo y las competencias para el puesto.

En ese sentido, este trabajo de investigacion va a permitir mostrar
los elementos tedricos propios de los factores de la motivacion en la
practica y la aplicacion de la escala grfica de calificaciones para medir el
desemperio laboral, mediante el modelo que se tiene propuesto en este

trabajo.

Partiendo de alli, a través de esta investigacion se aportaria la
aplicacion de los enfoques tedricos que se manejan actualmente en cuanto
la evaluacion de desempefio laboral relacionadas con la motivaciéon y la

aplicacion de la teoria de los dos factores segun Herzberg.



Finalmente, este trabajo de investigacion es de importancia para el
autor, puesto que servira para poner en practica los conocimientos

adquiridos en la Universidad.

1.4 Objetivos de Investigacion

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion y el desemperio laboral del
personal docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial

Tacna, afio 2018.

1.4.2 Objetivo Especifico

a) Determinar la relacidén que existe entre los factores extrinsecos de la
motivaciéon con el desempefio laboral del personal docente y
administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio

2018.

b) Determinar la relacién que existe entre los factores intrinsecos de la
motivacion con el desempefio laboral del personal docente y
administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio

2018.



1.5 LaHipoétesis de Investigacion

1.5.1 Hipotesis General

Ho: La motivacion no se relaciona de manera directa y significativa
con el desempefo laboral del personal docente y administrativo de la

Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, afio 2018.

Hi: La motivacion se relaciona de manera directa y significativa con
el desempefo laboral del personal docente y administrativo de la

Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, afio 2018.

1.5.2 Hipotesis Especifica

a) Ho: Los factores extrinsecos de la motivacién no se relacionan de
manera directa y significativa con el desemperio laboral del personal
docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial

Tacna, afo 2018.

Hi: Los factores extrinsecos de la motivacion se relacionan de
manera directa y significativa con el desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial

Tacna, afio 2018.



b) Ho: Los factores intrinsecos de la motivacion no se relacionan de
manera directa y significativa con el desemperio laboral del personal
docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial

Tacnha, afo 2018.

H2: Los factores intrinsecos de la motivacion se relacionan de
manera directa y significativa con el desemperio laboral del personal
docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial

Tacnha, afo 2018.
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1.6 Variables

Tabla 1.

Operacionalizacién de las Variables

VARIABLES

CONCEPTUALIZACION

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DIMENSIONES INDICADORES
Variable 1: “Es el resultado de la interaccion entre el individuo y la  Factores Higiénicos o Condiciones de Trabajo
situacion que lo rodea” (factores extrinsecos) o Politicas de la Universidad

La Motivacion

Chiavenato, (2000).

Para que una persona esté motivada debe existir una
interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo
en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccion es
lo que va a permitir que el individuo este o no motivado.

o Relaciones con el jefe Superior

o Competencias Técnicas del jefe Superior
e Remuneracién

o Seguridad en el Puesto

o Relacion con los compafieros de trabajo

Factores Motivadores o Eltrabajo en Si
(Factores Intrinsecos) o Delegacion de Responsabilidades
* Progreso
o Crecimiento
o Realizacion
o Reconocimiento
o Estatus

Variable 2:

El Desempeiio
Laboral

“Es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro
de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado”

Bohérquez (2007).

Quiere decir que los trabajadores logran desempefiarse bien y
cumplir con sus funciones en el tiempo determinado.

Factores Actitudinales o Actitud e iniciativa
(Rasgos del Individuo)  Relacion interpersonal
o Presentacion, limpieza y orden en el trabajo
o Aplicacién y atencién
o Responsabilidad
o Abierto al cambio

Factores Operativos o Programa el Trabajo
(Rasgos del Puesto) « Trabajo en Equipo
o Toma de Decisiones y Solucion de Problemas
o Control Interno
o Conocimiento del Trabajo
o Eficiencia en el Trabajo

Elaboracion: propia
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de Estudio

En la busqueda de antecedentes se ha encontrado trabajos de
investigacion relacionadas al presente trabajo: “La Motivacion y El
Desempefio Laboral del Personal Docente y Administrativo de la
Universidad Alas Peruanas Filial Tacnha, afio 2018” que a continuacion, se
exponen en forma sintética los estudios realizados en torno a las variables

de investigacion: la Motivacion y el Desempefio Laboral.

2.1.1 A Nivel Local

Salinas (2010), en la Tesis denominada “Influencia de los factores
de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Divisiéon
Soporte Regional X del Banco de la Nacion, periodo 2008-2009”, del autor
Eduardo Miguel Salinas Centurion, en el afio 2010, de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, para optar el Titulo de Licenciado en
Administracion, con el tipo de investigacion basica de naturaleza descriptiva
correlacional y una muestra poblacional de 83 personas, en su tesis llegé a

la conclusién que “Existe una correlacién positiva de 0,87 % entre los



factores de motivacion y desempeno laboral” es por eso que podemos decir
que “Los factores de la motivacion que influyen en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Division Soporte Regional X del Banco de la Nacion;
son los premios y recompensas, la necesidad de afiliacion y aceptacién y

la falta de capacitacion”.

Aponte (2017), en la Tesis denominada “La Motivacién y el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Oficina de Soporte
Administrativo de Ila Superintendencia Nacional de Aduanas vy
Administracion Tributaria — Tacna, Periodo 2015”, del autor Stefani Nicole
Aponte Quispe, en el afio 2017, de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, para optar el Titulo de Licenciado en Administracion, con el tipo
de investigacion bdasica de naturaleza descriptiva correlacional y una
poblacién censada de 70 personas, en su tesis llegd a la conclusion que
“Existe evidencia estadistica que prueba una relacion significativa entre las
variables motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la
Oficina de Soporte Administrativo, puesto que el coeficiente de correlacion

hallado es de 0,665”.

Mamani (2014), En la Tesis denominada “la motivacién y su
influencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa periodo 2013”, de la autora Rossmery Lizeth Mamani
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Chura, en el afio 2014, de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, para optar el Titulo de Licenciado en Administracion, con el tipo
de investigacion béasica de naturaleza descriptiva correlacional y una
muestra poblacional de 248 personas, en su tesis llegd a la conclusién que
“La motivacion Influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa en
el periodo 2013; por cuanto se ha determinado que existe ausencia de
factores motivacionales en la institucion (reconocimiento, becas de
capacitacion); y por consiguiente el desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa muestra un bajo

nivel de eficiencia y eficacia”.

2.1.2 A nivel Nacional

Chirito y Raymundo (2015), En la Tesis denominada “la motivacion
y su incidencia en el desempefio laboral del banco Interbank, tiendas en
Huacho, periodo 2014”, de la autora Ericka Kassandra Chirito Maguifia y
Shirley Raymundo Vargas, en el afio 2015, de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, para optar el Titulo de Licenciado en
Administracion, con el tipo de investigacion basica de naturaleza descriptiva
correlacional y una muestra poblacional de 43 personas, en su tesis llego a

la conclusién que “Los factores de la motivacién incide significativamente
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de manera positiva en el desempefio laboral del Banco Interbank, tiendas
en Huacho, periodo 2014; es decir en esta institucion financiera se
comprobé que el ambiente laboral, politicas de la organizacion, salario,
seguridad en el puesto y comunicacion, conllevan a que los trabajadores
se desempefien de manera eficiente y eficaz, brindando el mejor servicio a

los clientes”.

2.1.3 A nivel Internacional

Enriquez (2014), En la Tesis denominada “Motivacion y Desempefio
Laboral de los Empleados del Instituto de la Visidén en México”, del autor
Patricia del Carmen Enriquez Loredo, en el afio 2014, de la Universidad de
Montemorelos de la ciudad de México, para optar el Grado de Maestria en
Administracion, con el tipo de investigacién cualitativa y una muestra
poblacional de 164 personas, en su tesis llego a la conclusién que “El grado
de motivacion laboral tiene una influencia positiva y significativa en grado

fuerte en el desemperio laboral de los empleados”.
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2.2 Universidad Alas Peruanas

2.2.1 Misiony Vision de la Universidad

a) Misién

“La UAP es una universidad privada, arraigada en todo el territorio
nacional y de vocacién internacional que, mediante una docencia de calidad
e investigacibn permanente, transfiere conocimientos cientificos,
tecnoldgicos, culturales y formativos a la sociedad, promueve los
potenciales de su capital humano y gestiona los recursos disponibles de

manera responsable”.

b) Visién

“Ser una de las veinte mejores universidades del Peru, reconocida
por su alta calidad y rigor académico, acreditada segun estandares

nacionales e internacionales”’.

2.2.2 Resefa Historiay Base Legal de la Universidad

a) Resefa Historica

La universidad fue creada por iniciativa del Dr. Fidel Ramirez Prado,
por entonces presidente del Consejo de Administracion de la Cooperativa

de Ahorro y Crédito Alas Peruanas.
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En marzo de 1989, la Asamblea General de delegados de la
Cooperativa Alas Peruanas aprobd por unanimidad la iniciativa del Dr.
Ramirez y le encargd que realice los tramites pertinentes para la

culminacién de tan ambicioso proyecto.

En 1994 bajo la presidencia del Lic. Aguilar Bailéon de la Cruz, se
presentd al Congreso de la Republica (Congreso Constituyente
Democrético-CCD) el proyecto de creacion N° 1485/94 de la Universidad

Alas Peruanas.

En 1995 contindan los tramites siendo presidente de la Cooperativa
el Dr. Ricardo Diaz Bazéan; para entonces se crea el Consejo Nacional para
la Autorizacién del Funcionamiento de Universidades (CONAFU), Unico
organismo encargado de aprobar o rechazar los proyectos de

universidades.

En 1996 bajo la presidencia del Consejo de Administracion de la
Cooperativa Alas Peruanas del Sr. Estanislao Chujutalli Mufioz y el Dr. Fidel
Ramirez Prado como Gerente General, el CONAFU aprueba con fecha 26
de abril la Resolucibn N°102 que autoriza el funcionamiento de la

Universidad Alas Peruanas, con cinco carreras profesionales.
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Desde entonces la UAP ha seguido todos los pasos legales que
formalizan y garantizan su existencia y expansion a nivel nacional e

internacional.

El primero de junio del mismo afo empieza a funcionar la
universidad, siendo el Dr. Javier Pulgar Vidal nombrado presidente de la
Comision Organizadora, el Dr. César Olano Aguilar Secretario General y el
Dr. Fidel Ramirez Prado como Presidente Ejecutivo, habiendo sido ellos los
encargados de planear, elaborar y sustentar el proyecto de desarrollo

institucional de la UAP.

En el mes de noviembre del afio 1999, el CONAFU con Resolucién
N°656 declara la adecuacion de la UAP al régimen de Sociedad Anénima
en virtud al Derecho Legislativo N°882 "Ley de promocion de la inversion

en educacion".

Por acuerdo unanime de la promotora de la UAP, el 8 de febrero del
2000 fue nombrado Rector de la Universidad Alas Peruanas el Ph.D Fidel
Ramirez Prado, siendo posteriormente incorporado al pleno de la Asamblea

Nacional de Rectores (ANR), desempefiando el cargo hasta la fecha.

En la actualidad la Universidad Alas Peruanas, reune en Tacha a
mas de dos mil quinientos estudiantes en sus 10 Escuelas Académico

Profesionales, brindandoles la oportunidad de culminar sus estudios
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superiores en las carreras de Administraciéon y Negocios Internacionales,
Ciencias Contables y Financieras, Derecho, Enfermeria, Estomatologia,

Ingenieria Civil, Psicologia Humana y Tecnologia Médica.

b) Base Legal

La Universidad Alas Peruanas esta dirigida por el Sefior Rector Fidel
Ramirez Prado Ph. D., Por Resolucion N°531-2002-ANR, de fecha 05 de
agosto del 2002 de la Asamblea Nacional de Rectores se resuelve la

institucionalizacion de la Universidad Alas Peruanas.

Por Resoluciéon N°4627-2007-R-UAP se resuelve la creacion,
implementacion y funcionamiento de la Filial de la Universidad Alas
Peruanas en nuestra ciudad, la Filial de Tacna, se encuentra bajo la
direccién del Sefior Dr. Franco Vargas Sanchez en su calidad de Director

General.

2.2.3 Estructura Orgéanica de la Universidad

Estructura Organizacional de Universidad Alas Peruanas a cargo del

Ph. D. Fidel Ramirez Prado.
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Figura 1. Estructura Organizacional de la Universidad Alas Peruanas

Fuente: Universidad Alas Peruanas, 2018

20



Estructura Organizacional de Universidad Alas Peruanas Filial

Tacna a cargo del Dr. Franco Vargas Sanchez

RECTORADO

VICERRECTORADO
ACADEMICO

D

IRECCION GENERAL
TACNA

l

[

COORDINACION COORDINACION COORDINACION COORDINACION COORDINACION COORDINACION
PREGRADO PREGRADO PREGRADO PREGRADO POSGRADO UDED
EAP. i s
ADMINISTRACION SR EAP. SAE | CETRO
ING. CIVIL IDERECHO Y CIENCIAS) DE
Y NEGOCIOS INT. ENFERMERIA POLITICAS I INVESTIGACION I
EAP.
EAP.
CIENCIAS EAP. EAP.
[TURISMO, HOTELERIA|
CONTABLES Y i ESTOMATOLOGIA [PSICOLOGIA HUMANA)
FINANCIERAS Y GASTRONOMIA
EAP. AP,
ADMINISTRACION TECNOLOGIA MEDICA
IMAGEN SOPORTE ORA
CAJA Y CUENTAS (OFICINA DE
BIBLIOTECA Anursmu TECNICO CORAEHTES RRGETRO PERSONAL LOGISTICA
ACADEMICO)
AJA -2
PERSONAL DE
Y BIENESTAR CHOFER
UNIVERSITARIO SERLRLR DE BUS
MESA DE PARTES PERSONAL
DE LIMPIEZA

Figura 2. Estructura Organizacional de la Universidad Alas Peruanas Filial

Tacna

Fuente: Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, 2018
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2.2.4 Cantidad de Administrativos, Docentes y Alumnos

a) Personal Administrativos

Tabla 2.

NUmero de Personal Administrativo

N° AREA CANTIDAD
1 Director General 1
2 Coordinador de Escuela 6
3 Encargado de Area 13
4 Personal Técnico 5
5 Asistente Administrativo 5
6 UDED (Educacion a Distancia) 2
7 Auxiliar de Mantenimiento 1
8 Seguridad 12
9 Limpieza y Mantenimiento 7

TOTAL 52

Fuente: Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, 2018

b) Personal Docentes a Tiempo Completo

Tabla 3.
Numero de Personal Docentes a Tiempo Completo

. PERIODO ACADEMICO TOTAL
N ESCUELA PROFESIONAL 2018-28 2018-2C
1 Contabilidad 5 0 5
2 Administra y Neg. Inter. 5 0 5
3 Derecho 8 0 8
4 Psicologia 6 0 6
5 Estomatologia 3 0 3
6 Tec. Medica 0 0 0
7 Ing. Civil 9 0 9
8 Enfermeria 0 0 0
TOTAL 36 0 36

Fuente: Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, 2018
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c) Personal Docente a Tiempo Parcial

Tabla 4.
Numero de Personal Docentes a Tiempo Parcial
TIEMPO PARCIAL TOTAL
N° ESCUELA PROFESIONAL 2018-2B 2018-2C
1 Contabilidad 5 0 5
2 Administra y Neg. Intern. 8 3 11
3 Derecho 10 3 13
4 Psicologia 12 0 12
5 Estomatologia 6 0 6
6 Tec. Medica 0 1
7 Ing. Civil 16 0 16
8 Enfermeria 2 0 2
9 Posgrado 0 1
10 UDED 0
11 Bienestar Universitario 0
TOTAL 74 6 80

Fuente: Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, 2018

2.3 Marco Tedrico

2.3.1 Motivacion

La motivacion es aquello que impulsan a un individuo para llevar a
cabo ciertas acciones y a mantenerse firme en su conducta hasta lograr
cumplir todos sus objetivos. En otras palabras, puede definirse a la
motivacion como la voluntad que estimula a una persona para hacer un

esfuerzo con el propdsito de alcanzar sus metas.
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Chiavenato (2007, p. 47), en su libro Administracion de Recursos
Humanos nos dice que “Definir exactamente el concepto de motivacion es
dificil, dado que se ha utilizado en diversos sentidos. De manera general,
motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada
manera o que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un

determinado comportamiento”.

Koontz, Weihrich, y Cannice (2012, p. 388), en su libro Administrcion
una Perspectiva Global y Empresarial, define a la motivacion como “Un
término general que se aplica a todo tipo de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos y fuerzas similares. Es decir que los gerentes
motivan a sus subordinados es decir que hacen cosas que esperan
satisfaran esos impulsos y deseos, y que los induciran a actuar de la

manera deseada”.

Robbins y Judge (2009, p. 175), en su libro de Comportamiento
Organizacional, define a la motivacién como “Los procesos que inciden en
la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo

para alcanzar un objetivo”.

Ciclo motivacional

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad.

La necesidad es una fuerza dinamica y persistente que origina el

24



comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, esta rompe el estado
de equilibrio del organismo, produciendo un estado de tensién,
insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a
un comportamiento o accion, capaz de liberar la tensién o de liberarlo de la
incomodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
encontrara la satisfaccion a su necesidad y, por lo tanto, la descarga de la
tensién producida por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a
su estado de equilibrio anterior, a su forma de adaptacion al ambiente. El

ciclo motivacional se esquematiza en la figura 1.

En este ciclo motivacional, la necesidad es satisfecha. A medida que
se repite el ciclo, debido al aprendizaje y la repeticién (refuerzo), los
comportamientos se vuelven mas eficaces para la satisfaccién de ciertas
necesidades. Una vez satisfecha, la necesidad deja de motivar el

comportamiento, ya que no ocasiona tension ni incomodidad.

Sin embargo, en el ciclo motivacional, no siempre puede satisfacerse
la necesidad. Esta también puede frustrarse o puede compensarse (0 sea,
puede ser transferida a otro objeto, persona o situacién). En el caso de
frustracion de la necesidad, en el ciclo motivacional, la tension ocasionada
por el surgimiento de la necesidad encuentra una barrera o un obstaculo

para su liberacion. Al no encontrar una salida normal, la tensién acumulada
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en el organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por via
psicolégica (agresividad, descontento, tension emocional, apatia,
indiferencia, etc.), o por via fisiolégica (tensién nerviosa, insomnio,

repercusiones cardiacas o digestivas, etcétera) (Chiavenato, 2007, p. 49).

[ Equilibrio ]
[ Satisfaccion ] [ EStImU|_00 ]
Incentivo
[ Comporta.mlento ] [ Necesidad ]
o Accion

[ Tension ]

Figura 3. Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

Fuente: Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos, Adaptado de Etapas

del ciclo motivacional en la satisfaccién de una necesidad

2.3.1.1 Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Douglas McGregor propuso dos puntos de vista sobre la naturaleza

de las personas:

Una negativa, llamada Teoria X y otra Positiva, llamada Teoria Y,

después de analizar a los gerentes desde el punto de vista de la manera
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en que tratan a sus empleados, McGregor concluyé que “la vision del
gerente acerca de la naturaleza de los seres humanos esta basada en
ciertas suposiciones de grupo y que él tiende a moldear su comportamiento
hacia subordinados de acuerdo con estas suposiciones” (Koontz, Weihrich

y Cannice, 2012, p. 389).

a) Supuestos de lateoria X

Los supuestos tradicionales sobre la naturaleza de las personas,

segun la teoria X son los siguientes:

— Los seres humanos promedio sienten un inherente desagrado por el

trabajo y lo evitaran si pueden.

— Por esta caracteristica humana de desagrado por el trabajo, habra
gue obligar, controlar, dirigir y amenazar con castigos a la mayoria
de las personas para que realicen un esfuerzo adecuado hacia el

logro de los objetivos organizacionales.

— Los seres humanos promedio prefieren que los dirijan, desean evitar
la responsabilidad, tienen relativamente poca ambicion y quieren

seguridad, ante todo (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p. 389).
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b) Supuestos de lateoriaY

Los supuestos de McGregor en su teoria Y son los siguientes:

— El gasto de los esfuerzos fisico y mental en el trabajo es tan natural

como el de jugar o descansar.

— El control externo y la amenaza de un castigo no son los Unicos
medios para generar el esfuerzo hacia los objetivos
organizacionales. Las personas se autodirigiran y autocontrolaran de

acuerdo con los objetivos con los que estén comprometidos.

— El grado de compromiso con los objetivos es proporcional al tamafio

de las recompensas asociadas a su logro.

— Los seres humanos promedio aprenden, en las condiciones

apropiadas, no solo a aceptar la responsabilidad, sino a buscarla.

— La capacidad de poner en practica un grado relativamente alto de
imaginacion, inventiva y creatividad en la solucién de problemas

organizacionales se distribuye de manera amplia en la poblacion.

— En las condiciones de la vida industrial moderna, el ser humano
promedio soélo utiliza parcialmente sus potencialidades intelectuales

(Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p. 390).
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2.3.1.2 Teoriade la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

De acuerdo con Maslow, las necesidades humanas no son de igual
fuerza, y surgen (adquieren una importancia creciente) en una secuencia
predecible, pero relativamente fluida. En particular, a medida que las
necesidades primarias se satisfacen razonablemente, las personas otorgan
mas importancia a las necesidades secundarias. La jerarquia de
necesidades de Maslow identifica y centra la atencidén en cinco niveles. Esta
jerarquia se presenta de manera breve y después se interpreta en las

siguientes secciones (Newstrom, 2011, p. 111).

Lajerarquia de las necesidades

1. Necesidades fisiol6gicas. Se trata de las necesidades basicas para
sostener la vida humana, como alimento, agua, calor, abrigo y
suefo; segun Maslow, hasta que se satisfagan estas necesidades al
grado necesario para mantener la vida, ninguna otra necesidad

motivara a las personas.

2. Necesidades de seguridad. Las personas quieren estar libres de
peligros fisicos y del temor de perder el trabajo, las propiedades, los

alimentos o el abrigo.
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3. Necesidades de afiliacion o aceptacion. Ya que las personas son
entes sociales, necesitan de un sentido de pertenencia, es decir, de

ser aceptadas por otros.

4. Necesidades de estima. Segun Maslow, una vez que las personas
empiezan a satisfacer su necesidad de pertenencia, tienden a querer
ser tenidas en alta estima, tanto por si, como por otros. Este tipo de
necesidad genera satisfacciones como el poder, el prestigio, el

estatus y la autoconfianza.

5. Necesidad de autorrealizacion. En la jerarquia de Maslow esta es la
maxima necesidad, es el deseo de convertirse en lo que uno es
capaz de convertirse, maximizar el propio potencial y lograr algo

(Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p. 391).

2.3.1.3 Teoria de la Motivacién-Higiene de Herzberg

Mientras Maslow apoya su teoria de la motivacion en las diferentes
necesidades humanas (perspectiva introvertida), Herzberg basa su teoria
en el ambiente externo (perspectiva extravertida). Para Herzberg, la
motivacion para trabajar depende de dos factores (Koontz, Weihrich y

Cannice, 2012, p. 391).
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a) Factores Higiénicos o Extrinsecos

Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo,
comprende las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el
clima de las relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la motivacion
ambiental y constituyen los factores que tradicionalmente utilizan las
organizaciones para motivar a los empleados. Sin embargo, los factores
higiénicos tienen una muy limitada capacidad para influir de manera
poderosa en la conducta de los empleados. La expresion higiene refleja
precisamente su caracter preventivo y profilactico e indica que estan
destinados Unicamente a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o
amenazas potenciales al equilibrio. Si estos factores higiénicos son
Optimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, ya que su influencia sobre la
conducta no logra elevar la satisfaccion de manera sustancial y duradera.
Pero, si son precarios, provocan insatisfaccion, por lo que se les llama

factores de insatisfaccion. Comprenden:

— Condiciones de trabajo y bienestar.

— Politicas de la organizacion y administracion.
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— Relaciones con el supervisor.

— Competencia técnica del supervisor.

— Salario y remuneracion.

— Beneficios y seguridad en el trabajo.

— Relaciones con los comparieros de trabajo.

Los factores higiénicos constituyen el contexto del puesto

(Chiavenato, 2007, p. 53).

b) Factores Motivacionales o Intrinsecos

Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas con este; producen un efecto de satisfaccion duradera y un
aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. El
término motivacion comprende sentimientos de realizacion, de crecimiento
y de reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la
realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado
en el trabajo. Si los factores motivacionales son o6ptimos, elevan la
satisfaccion; si son precarios, provocan la ausencia de satisfaccion. Por eso
se les denominan factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del

puesto en si y comprenden:
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Libertad para decidir como realizar un trabajo.

Delegacioén de responsabilidad.

Posibilidades de ascenso o crecimiento profesional.

Utilizacion plena de las habilidades personales.

Formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

Reconocimiento y simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

Ampliacién o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

En esencia, la teoria de los factores afirma que:

La satisfaccion en el puesto es funcion del contenido o de las
actividades desafiantes y estimulantes del puesto: estos son los

[lamados factores motivacionales.

La insatisfaccion en el puesto es funcion del ambiente, de la
supervision, de los colegas y del contexto general del puesto: son

los llamados factores higiénicos.

Herzberg llego a la conclusion de que los factores responsables de
la satisfaccion profesional estan desligados y son diferentes de los

factores responsables de la insatisfaccion profesional. Lo opuesto a
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la satisfaccién profesional, no es la insatisfaccién, es no tener
ninguna satisfaccion profesional; de la misma manera, lo opuesto a
la insatisfaccion profesional es carecer de insatisfaccion, y no es la

satisfaccion.

Para que haya mayor motivacion en el trabajo, Herzberg propone el
enriquecimiento de las tareas (job enrichment), que consiste en exagerar
deliberadamente los objetivos, responsabilidades y el desafio de las tareas
del puesto. En la seccién dedicada a los subsistemas de aplicacién en
recursos humanos, se analizaran algunos aspectos del enriquecimiento de

tareas o enriquecimiento del puesto (Chiavenato, 2007, p. 53).

Tabla 5.

Cuadro comparativo de los factores de higiénicos y motivacionales

FACTORES HIGIENICOS FACTORES MOTIVACIONALES
(Factores Extrinsecos) (Factores Intrinsecos)
Contexto del cargo Contenido del cargo
(como se siente el individuo en relacidn con su (como se siente el individuo en relacién con su
EMPRESA) CARGO)
- Condiciones de Trabajo - Eltrabajo en Si
- Politicas de la Universidad - Delegacion de Responsabilidades
- Relaciones con el jefe Superior - Progreso
- Competencias Técnicas del jefe Superior - Crecimiento
- Remuneracion - Realizacién
- Seguridad en el Puesto - Reconocimiento
- Relacion con los compafieros de trabajo. - Estatus

Fuente: Elaboracién Propia
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2.3.1.4 Teoriade la Equidad

Un factor importante en la motivacién es que los individuos perciban
la estructura de recompensas como justa. Una forma de atender este punto
es mediante la teoria de la equidad, que se refiere al juicio subjetivo de un
individuo sobre lo justo de la recompensa que recibe en términos de
recursos (que incluyen muchos factores como esfuerzo, experiencia y
educacién) y en comparacion con las recompensas de otros. J. Stacy
Adams ha recibido gran parte del crédito por la formulacién de la teoria de
la equidad (o inequidad), cuyo aspecto esencial puede expresarse como

sigue:

Resultados de una Persona Resultados de otra Persona

Insumos de una Persona Insumos de otra Persona

Debe haber un equilibrio en el cociente de la relacion
resultados/recursos para una persona en comparacion con el de otra. Si las
personas consideran que no se las recompensa con equidad pueden estar
insatisfechas, reducir la cantidad o calidad de la produccion, o dejar la
organizacion; si perciben las recompensas como equitativas, tal vez
continuaran al mismo nivel de produccion; si creen que las recompensas

son mayores de lo que se considera equitativo, pueden trabajar mas;
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también es posible que algunos desprecien las recompensas. (Koontz,

Weihrich y Cannice, 2012, p. 397)

2.3.1.5 Teoriade las Necesidades de la Motivacién de McClelland

La gente tiende a desarrollar ciertos impulsos motivadores (deseos
intensos de algo) como producto del ambiente cultural en que vive, los
cuales afectan la forma en que la gente considera su empleo y enfoca su
vida. Gran parte del interés en estos modelos de motivacion se genero a
partir de la investigacion de David C. McClelland, de la universidad de
Harvard. Este autor elabor6 un esquema de clasificacion que destacaba los
tres impulsos mas dominantes y sefialé su significado para la motivacion.
Sus estudios revelaron que los impulsos motivadores de las personas
reflejaban los elementos de la cultura en la que crecieron: su familia,
escuela, iglesia y leer. En la mayoria de las naciones, uno o dos patrones
de motivacién tendian a estar muy arraigados entre los trabajadores porque
crecieron con antecedentes similares. La investigacion de McClelland se
enfocd en los impulsos del logro, afiliacion y poder (Newstrom, 2011, p.

109).

Necesidad de poder

Se refiere al grado de control que la persona quiere tener sobre su

situacion. Esta necesidad puede guardar relacion con la forma en que las
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personas manejan el éxito o el fracaso. El miedo al fracaso, y la erosion del
poder particular, puede ser un motivador importante para algunas
personas. Por el contrario, para otras personas, el temor al éxito puede ser
un factor motivante. Todos hemos leido casos de celebridades, por
ejemplo, musicos, actrices o deportistas profesionales que, cuando han
alcanzado cierto grado de famay fortuna, se quejan de la intromisién en su
vida, que disminuye su sensacion de poder o control. En el caso de los

gerentes, la obra de McClelland.

Necesidad de afiliacion

La necesidad de afiliacion ha sido preocupacion de los gerentes
desde, que Elton Mayo y sus colegas tomaron parte en los famosos
experimentos de Hawthorne. La necesidad de afiliacién ha sido esgrimida
como el motivo por el cual la "telecomunicacién” -trabajar desde el hogar
por medio de lineas de telecomunicacién con la oficina- no se ha
generalizado tanto en las zonas urbanas como se predijo. jMuchas

personas, como era de suponer, quieren estar cerca de sus compafieros!

Necesidad de logro

Las necesidades de logro tienden a encontrar gran motivacién en

situaciones de trabajo desafiantes y competitivas, y las personas con poca
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necesidad de logro se suelen desempefiar mal en el mismo tipo de

situaciones (Stoner, 1996, p. 494).

2.3.2 Desempeiio laboral

En la presente seccion se analiza la variable de Desempefio Laboral,
desde el punto de vista de diversos autores se mencionan diversos
conceptos de desempefio laboral, y como lograrlo, de la misma manera los
factores que influyen en el desempefio laboral sobre todo como evaluar el
desemperio de cada trabajador finalmente la relaciéon de la motivacion y su

influencia en el desempefio laboral.

Las empresas mas exitosas buscan siempre identificar a sus
mejores trabajadores desde sus indicadores altamente subjetivos, y gracias
al desarrollo del departamento de recursos humanos, se han creado
instrumentos dirigidos a evaluar el desempefio de los trabajadores para asi

lograr un mejor servicio para los clientes.

Flores (2008, p. 89), define que “el desempefio laboral es el conjunto
de acciones o comportamientos que pueden observarse en los empleados,

siendo relevantes para los cumplimientos de objetivos de la organizacion”.
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Ayala (2004, p. 89), Describe “el desempefio como un valor en
conjunto de actitudes, rendimiento y comportamiento laboral del trabajador.

Afirma que el desempefio puede ser moldeado mediante un programa.

Delgado y Di Antonio (2010, p. 45), manifiestan que “el desempeiio
laboral se relaciona con las habilidades y conocimientos que apoyan las
acciones del trabajador, con el fin de consolidar los objetivos de la

institucion y la armonia de la misma”.

El desempeifio laboral lo defino como el grado o nivel de ejecucion
gue puede tener un trabajador en el logro de sus metas o funciones dentro
de la empresa en un tiempo determinado, teniendo en cuenta los

requerimientos de la empresa y los resultados alcanzados.

2.3.2.1 Evaluacién del desemperfio

La evaluacion de desempefio es el proceso técnico de la
administracion del potencial humano que se encarga de medir sistematica
y periddicamente la eficacia y eficiencia del funcionario en el cumplimiento

de sus tareas actuales (Louffat, 2011, p. 121).

La evaluaciéon del desempefio es un sistema formal de revision y
evaluacion del desempefio laboral individual o de equipos. Aungque la

evaluacion del desempefio de equipos es fundamental cuando estos
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existen en una organizacion, el enfoque de la Evaluacion del Desempefio
en la mayoria de las empresas se centra en el empleado individual. Sin
importar el énfasis, un sistema de evaluacion eficaz evalla los logros e

inicia planes de desarrollo, metas y objetivos (Noe y Mondy, 2005, p. 252).

La evaluacién de desempefio es la técnica que permite definir el
valor que se da a la actuacién de un empleado en su puesto y dejar
constancia de ello. Se remonta, como técnica, a 1916, cuando fue usada
por primera vez por el gobierno de Estados Unidos, es decir que se ha
acumulado experiencia al respecto durante un largo tiempo (Maristany,

2007, p. 364).

Propésitos de la evaluacién del desempefio

Las evaluaciones del desempefio son parte del proceso de medicion
de una organizacion. Los buenos sistemas de evaluacién tienen la
capacidad de influir en el comportamiento de los empleados y mejorar el
desempefio de una organizacion. Un estudio demostr6 que las
organizaciones con fuertes sistemas de administracion del desempefio
tienen de 40 a 50 por ciento mas probabilidades de superar a sus
competidores en las areas de crecimiento de los ingresos, la productividad,
la rentabilidad y de valor de mercado. Por eso los expertos recomiendan a

las empresas seguir evaluando a sus empleados durante una recesion
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econdmica, incluso si no pueden darse el lujo de darles un aumento (Snell

& Bohlander, 2012, p. 346).

2.3.2.2 Métodos de Evaluacion del Desempefio

La evaluacion de desempefio es el proceso técnico de la
administracion del potencial humano que se encarga de medir sisteméatica
y periddicamente la eficacia y eficiencia del funcionario en el cumplimiento

de sus tareas actuales (Louffat, 2011, p. 121).

Los métodos de evaluacion del desempefio se pueden clasificar
midiendo rasgos, comportamientos o resultados. Los enfoques de rasgos
contintan siendo los mas populares a pesar de su inherente subjetividad.
Los enfoques conductuales proporcionan a los empleados informacion mas
orientada a la accién y por eso pueden ser mejores para el desarrollo. El
enfoque orientado a los resultados gana popularidad porque se enfoca en
las contribuciones mensurables que hacen los empleados a la organizacion

(Snell y Bohlander, 2012, p. 364).

Método de Rasgos

Los enfoques de rasgos para la evaluacion del desempefio estan
disefiados para medir el grado al cual un empleado posee ciertas

caracteristicas (como confiabilidad, creatividad, iniciativa y liderazgo) que
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son consideradas importantes para el puesto y la organizacion en general.
El hecho de que los métodos de rasgos sean los mas populares se debe
en gran parte a la facilidad con que se desarrollan. Sin embargo, si no
disefian con cuidado, con base en el analisis del puesto, las evaluaciones
de rasgos pueden ser sesgadas Yy subjetivas (Snell y Bohlander, 2012, p.

364).

a) Escalas Graficas de Calificacién

Es una tabla de doble asiento, donde se registran, en los renglones,
los factores de la evaluaciéon y en las columnas las calificaciones de la

evaluacion del desempefio.

Los factores de la evaluacion representan los criterios relevantes o
los pardmetros basicos para evaluar el desempefio de los trabajadores. El
primer paso es escoger la definicién de los factores de la evaluaciéon del
desempeiio que servirAn como instrumento para calificar y comparar el

desemperio de los trabajadores implicados.

Los factores de la evaluacion son comportamientos y actitudes que
selecciona y valora la organizacion. Asi, los trabajadores que alcanzan
mejor desempefio en sus actividades son quienes alcanzan calificaciones

mas altas en estos factores, sin importar el puesto que ocupen.
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Entonces, si una organizacion escoge el conocimiento del puesto
como un factor a evaluar, sefala a todos los trabajadores la importancia y
la prioridad que confiere a ese aspecto. El nimero de factores de la
evaluacion varia segun los intereses de cada organizacion, pero, en

general, se ubica entre cinco y diez factores (Chiavenato, 2009, p. 253).

Existen muchas variaciones de la escala gréafica de calificacion. Las
diferentes se encuentran en, 1, Las caracteristicas o dimensiones sobre las
gue se evalla a las personas, 2, El grado al cual el evaluador define la
dimensién del desempefio y 3, el grado de claridad con que se definen los
puntos en la escala. Se define brevemente las dimensiones y se hace un
intento por definir los puntos de la escala. El sesgo de la subjetividad se
reduce de alguna manera cuando las dimensiones de la escala y los puntos
de la escala se definen de la manera mas precisa posible. Esto puede
lograrse capacitando a los evaluadores e incluyendo lineamientos
descriptivos de evaluacion en un paquete de referencia de evaluacion del

desemperio (Snell y Bohlander, 2012, p. 364).
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Tabla 6.

Escalas gréficas de calificacion con clausulas

Evallie el desempefio del empleado en la ASIGNACION ACTUAL Marque () en el cuadro mas apropiado.
Se insta a los evaluadores a utilizar libremente las secciones de “Observaciones” para los comentarios
importantes que describan a la persona.

CONOCIMIENTO DEL

Necesidad instruccion

Tiene el conocimiento

Tiene conocimiento

TRABAJO: y orientacién requerido de su trabajo excepcional de su trabajo
Comprension de todas y del trabajo relacionado vy del trabajo relacionado
las fases de su trabajo y | o
de los asuntos o
relacionados Observacion:
INICIATIVA: Le falta imaginacion Cumple  con  los Inusualmente ingenioso
Capacidad de originar o requisitos necesarios
desarrollar ideas y de m] o o
iniciar las cosas. Observacion:
APLICACION: Pierde el tiempo Trabajador serio 'y Excepcionalmente
Atenciény aplicacionen  Necesito  supervision ~ dispuesto trabajador
su trabajo. constante
O O O
Observacion:
CALIDAD DEL Necesito mejorar Cumple regularmente Mantiene la més alta
TRABAJO: con los estandares calidad de  forma
Minuciosidad, limpieza reconocidos consistente
y precision del trabajo. o o o
Observacion:
VOLUMEN DE Se debe aumentar Cumple regularmente  Produccién inusualmente
TRABAJO: con los estandares alta
Cantidad de trabajo reconocidos
aceptado. m] o o
Observacion:

Fuente: Snell y Bohlander (2012), Administracion de Recursos Humanos, Escalas graficas

de calificacion con clausulas.

a) Escalas estdndar mixta

El método de escalas estandar mixtas es una modificacion del

método de escalas de evaluacién basico. En el lugar de evaluar los rasgos

con base en U(nica escala, el evaluador recibe tres descripciones

especificas de cada rasgo. Estas descripciones reflejan tres niveles de
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desempenio: superior, promedio e inferior. Después de escribir las tres
descripciones para cada rasgo se ordena al azar para formar la escala
estandar mixta. Los supervisores evallan a los empleados indicando su
desempefio es mejor que, igual o peor que el estandar para cada

comportamiento (Snell y Bohlander, 2012, p. 364).

INSTRUCCIONES: Por favor indique si el desempefio de la persona es mayor que (+), igual a (O) 0 menor que (-) cada uno de los siguientes
estandares.

1. El empleado utiliza un buen juicio cuando trata los problemas y proporciona alternativas factibles; sin embargo, a
veces no toma medidas para prevenir los problemas. (SOLUCION DE PROBLEMAS media)

2. Al empleado le faltan habilidades de supervision; a menudo trata a los empleados de manera deficiente y a veces
discute. (LIDERAZGO bajo)

3. El empleado es muy cooperativo; se puede esperar que tome la iniciativa para desarrollar la cooperacion entre los
empleados; termina las tareas del puesto con actitud positiva. (COOPERACION alta)

4. El empleado tiene habilidades de supervisidn efectivas; fomenta la productividad, la calidad y el desarrollo de los
empleados. {LIDERAZGO medio)

5. El empleado por lo general muestra una actitud de discusion y defensiva hacia los demds compaiieros y a las
asignaciones del puesto. {COOPERACION baja)

6. Por lo general el empleado esta de acuerdo, pero discute cuando se le dan nuevas asignaciones del puesto; coopera
con otros empleados seguin lo esperado. (COOPERACION media)

7. EL empleado no es bueno para resolver problemas; utiliza un criterio deficiente y no anticipa las posibles
dificultades. (SOLUCION DE PROBLEMAS baja)

8. El empleado anticipa posibles problemas y proporciona soluciones alternativas creativas y proactivas; pone atencion
al seguimiento. (SOLUCION DE PROBLEMAS alta)

9. El empleado muestra habilidades de direccion; coordina de manera efectiva las actividades de la unidad; por lo
general es un lider dinamico y motiva a los empleados a un mayor desempefio. (LIDERAZGO alto)

Figura 4. Escalas estandar mixta

Fuente: Snell y Bohlander (2012), Administracion de Recursos Humanos, Escalas

estandar mixta.

b) Método de eleccion forzada

El método de eleccién forzada requiere que el evaluador elija entre

las declaraciones, que a menudo se dan en pares, que parecen ser tanto
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favorables como desfavorables. Sin embargo, las declaraciones se disefian
para distinguir entre desempefio exitoso y no exitoso. El evaluador
selecciona una declaracion del par sin saber cual describe correctamente
un comportamiento de puesto exitoso. Por ejemplo, los pares de eleccién

forzada pueden incluir lo siguiente:

1. a) Trabajo duro b) trabaja con rapidez
a) muestra iniciativa b) Es receptivo a los clientes
3. a) produce calidad deficiente b) Carece de buenos habitos

N

El método de eleccion forzada tiene limitaciones, la principal es el
costo de establecer y mantener su validez. El hecho de que ha sido fuente
de frustracion para muchos evaluadores a veces ha provocado que el
método sea eliminado de los programas de evaluacion. Ademas, no se
puede utilizar de manera tan efectiva como algunos de los otros métodos
para ayudar a lograr el objetivo comun de utilizar las evaluaciones como
herramienta de desarrollo de empleados, por medios como la entrevista de

evaluacion (Snell y Bohlander, 2012, pp. 365-366).

c) Método de ensayo

El método de ensayo requiere que el evaluador redacte una
declaracién que mejor describa al empleado que se evalta. Por lo general
se pide al evaluador que describa las fortalezas y debilidades del empleado

y que haga recomendaciones para su desarrollo.
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A menudo el método de ensayo se combina con otros métodos de
calificacion. Los ensayos pueden proporcionar informacion descriptiva
adicional acerca del desempefio que no se obtiene con una escala de
evaluacion estructurada, por ejemplo. También, el método de ensayo
proporciona una excelente oportunidad para sefalar las caracteristicas
Unicas del empleado evaluado. Incluyendo puntos especificos sobre la
probabilidad de promocion, talentos especiales, habilidades, fortalezas y

debilidades del empleado (Snell y Bohlander, 2012, pp. 366-367).

Método de evaluacion 360°

En este sistema de evaluacion del desempefio y los resultados
participan las personas que tienen contacto de trabajo con el evaluado,
incluyendo los compafieros de trabajo, ademas del supervisor. Su gran
ventaja estriba en que permite la creacién de planes individuales de
desarrollo, porque identifica claramente las areas en que el individuo o el

grupo necesitan crecer y afianzarse (Werther y Davis, 2008, p. 327).

El modelo de evaluacién 360° propicia el establecimiento de politicas
mas claras de reclutamiento interno, basado en los resultados de

evaluacion, lo que permite:

— Asegurar que el candidato sea el adecuado para el puesto solicitado.
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— Define los planes de capacitacion y desarrollo de las personas con
base en los resultados individuales y grupales en el puesto. De la

misma manera, contribuye al desarrollo de la carrera profesional.

— Identifica con mayor facilidad a las personas exitosas y con
potencial, lo cual a su vez es esencial para reforzar, reconocer y

estimular los resultados de este grupo.

— Permite una evaluacién sistematica del desempefio, porque
proporciona realimentacion proveniente de varias fuentes o

perspectivas.

— Proporciona informacion objetiva y cuantificada respecto de areas
clave del desempefo “dificiles de medir’ como el liderazgo,
comunicacion, trabajo en equipo, administracion del tiempo, solucion
de problemas, habilidad para desarrollar a otros, etcétera (Werther y

Davis, 2008, p. 328).

Métodos de Resultados

Son aquellos que primordialmente buscan medir el rendimiento del
funcionario en base a indicadores previamente establecidos y posibles de

contabilizar. Algunas propuestas que corresponden a esta categoria son:
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— Administracion por objetivos, es un método por el cual jefes y
subordinados, de manera conjunta, acuerdan cumplir con objetivos
especificos dentro de un plazo determinado. Una vez transcurrido
dicho periodo de gestidn se procede a cotejar si se ha cumplido o no

con los objetivos previamente establecidos.

— Tendencias de rendimiento, es un recuento histérico que permite
apreciar el récord histérico de cada trabajador, esto permite ver las
tendencias positivas 0 negativas de rendimiento de un funcionario a

lo largo de varios periodos.

— Indicadores varios, pueden medir diversos aspectos de la
administracion, tales como sus procesos de planeacion,
organizacion y direccion; sean recursos financieros, materiales, de
personal (en las diferentes areas y/o niveles institucionales), sean de
alta direccién, de apoyo, de linea, de control, de asesoria y

consultivas (Louffat, 2011, p. 129).

Realimentacion del desempefio

Todos los sistemas de evaluacion parten del supuesto de que los

empleados necesitan realimentarse respecto de su actuacion.
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Con la realimentacion saben qué hacer y conocen el grado de
avance hacia sus metas. Demuestra que hay otras personas que se
interesan en lo que hacen. Si el desempefio es satisfactorio, la
realimentacién mejora la autoimagen y el sentido de competencia de un
empleado. En general, la realimentacion del desempefio genera tanto un
mejor desempeiio como mejores actitudes, si el jefe la maneja en forma

adecuada.

Sin embargo, ofrecer realimentacion critica o constructiva no es una
tarea sencilla para los administradores. La realimentacién mal expresada
ataca a la persona, y no a la conducta, cuando se hace en términos
acusadores; no proporciona ilustraciones Uutiles, es abstracta y confusa y
hace afirmaciones globales o “generalizadas” que el destinatario puede
refutar con facilidad. Es mas probable que la realimentacion se acepte y

cause algun mejoramiento cuando se presenta de manera adecuada.

En general, se debe enfocar en conductas especificas de trabajo,
apoyarse en datos objetivos mas que en opiniones e inferencias subjetivas,
llevarse a cabo oportunamente poco después de un suceso crucial y

verificar que el receptor la haya entendido (Newstrom, 2011, pp. 148-149).

50



2.4

Definicién de Términos

Capacitaciéon: Uso de programas, en su mayoria de corto plazo, que
facilitan el proceso de aprendizaje para ayudar a los administradores

a hacer mejor su trabajo (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p. 344).

Desempefio Laboral: Conductas tangibles, observables, medibles
y otras que se pueden deducir; como resultado obtenido por cada

unidad que realiza la actividad (Stoner, 1996, p. 413).

Efectividad: El logro de objetivos (Koontz, Weihrich y Cannice,

2012, p. 14).

Eficiencia: Se refiere a lograr las metas con la minima cantidad de

recursos (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p. 14).

Reconocimiento Extrinseco: Incluyen beneficios,
reconocimientos, simbolos de estatus y dinero (Koontz, Weihrich y

Cannice, 2012, p. 432).

Reconocimiento Intrinseco: Pueden incluir un sentimiento de logro

y autorrealizacion (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p. 432).
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Feedback: Retroalimentacion, conjunto de reacciones o respuestas
gue manifiesta un receptor respecto a la actuacion del emisor, lo que
es tenido en cuenta por este para cambiar o modificar su mensaje

(Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p. 329).

Motivacion: Término general que aplica a todo tipo de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. (Koontz, Weihrich

y Cannice, 2012, p. 388).

Productividad: Se trata de la relacién entre produccion-insumos
dentro de un periodo, considerando la calidad (Koontz, Weihrich y

Cannice, 2012, p. 14).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de Investigacién

El tipo de investigacién es BASICA o FUNDAMENTAL

Segun Bunge (2000, p. 428), porque esta orientada a brindar nuevos
conocimientos, proporcionando renovadas teorias e innovadores

conceptos sobre la Motivacién y el Desempefio Laboral.

3.2 Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion es: DESCRIPTIVO - CORRELACIONAL

Para Vara (2012, p. 203), el nivel de investigacion descriptiva -
correlacional sirve para evaluar la relacién entre dos o mas variables, e

intenta explicar cdmo se comporta una variable en funcién de otras.

3.3 Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion es NO EXPERIMENTAL.

Segun Hernandez (2014, p. 149), es el estudio que se realizan sin la

manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observa los



fendmenos en su ambiente natural para analizarlos. Es decir, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables.

3.4 Poblacion y Muestra

La poblacién de estudio esta conformada por 168 trabajadores en
condicion de contratados a tiempo determinado que laboran en la
Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, al ser una poblacién pequefia no
se hallara ninguna muestra, sino que se tomara la poblacion total, el cual

se detalla en el siguiente cuadro:

Tabla 7.

Numero de Personal Docente y Administrativo
N° AREA CANTIDAD
1 Director General 1
2 Coordinador de Escuela 6
3 Encargado de Area 13
4 Personal Técnico 5
5 Asistente Administrativo 5
6 UDED (Educacién a Distancia) 2
7 Auxiliar de Mantenimiento 1
8 Seguridad 12
9 Limpieza y Mantenimiento 7
10 Docentes Tiempo Completo 36
11 Docentes Tiempo Parcial 80

TOTAL 168

Fuente: Universidad Alas Peruanas Filial Tacna (2018)
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3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

3.5.1 Técnicas

La técnica utilizada en el presente trabajo de investigacion fue la
aplicacion de una encuesta a través de un censo; la cual se aplico al
personal docente y administrativo que labora en la Universidad Alas
Peruanas, con el fin de recabar informacion sobre las variables de estudio
gue son la motivacioén y el desempefio laboral del personal administrativo

de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna.

3.5.2 Instrumentos

Para llevar a cabo los objetivos del presente trabajo y obtener la
informacion  solicitada se ha utilizado como instrumentos el
CUESTIONARIO, con el fin de determinar cuales son los factores de la
motivacion que influyen en el desempefio laboral del personal docente y
administrativo de la Universidad Alas Peruanas, a fin de conocer la
influencia que tiene la motivacion en el desemperio laboral en el personal

docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas.

3.5.3 Escala de Medicion

Los medios de recoleccion de datos estan compuestos por un

conjunto de preguntas cerradas con alternativas que han sido delimitadas,
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es decir, se van a colocar en la encuesta las posibilidades de respuesta,
estas son disefiadas con la ESCALA DE LIKERT para generar los datos
necesarios y uniformizar la informacién obtenida para alcanzar los objetivos
del estudio, la encuesta va a ser validados por expertos en el tema de

Motivacién y Desempefio Laboral.

3.6 Método y Técnicas de Analisis de Datos

Para el tratamiento de datos se utilizara el Software Estadistico IBM
SPSS Statistics 23, en espafiol, para ello previamente los datos seran

llevados a una hoja Excel.

El analisis de datos implicara la utilizacién de las siguientes técnicas

estadisticas:

a) Confiabilidad Alfa de Cronbach

b) Validacion de Instrumento

c) Prueba de Normalidad

d) Tablas de frecuencias

e) Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
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3.7 Confiabilidad y validez de instrumento

3.7.1 Confiabilidad Alfa de Cronbach

Para determinar la confiabilidad de las variables se aplico el alfa de
Cronbach, el cual es un indicador utilizado para este tipo de andlisis,
cuando el coeficiente mas se acerque a la unidad, mayor sera la fiabilidad
del instrumento, por lo tanto, podemos afirmar que las mediciones son
estables y consistentes, en los siguientes cuadros se dan a conocer los

resultados aplicados a las variables de estudio:

Tabla 8.

Confiabilidad de instrumento por Alfa de Cronbach - Motivacion

VARIABLE ALFA DE CRONBACH N DE ELEMENTOS

Motivacion 0,857 14

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 8, el coeficiente de Alfa de Cronbach de
la Motivacion es mayor a 0,8 entonces, el instrumento es FIABLE; por lo

tanto, las mediciones son estables y consistentes.

Tabla 9.
Confiabilidad de instrumento por Alfa de Cronbach — Desempeiio Laboral
NUMERO DE
VARIABLE ALFA DE CRONBACH ELEMENTOS
Desempefio laboral 0,873 12

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 9, el coeficiente de Alfa de Cronbach del
Desempefio laboral es mayor a 0,8 entonces, el instrumento es FIABLE;

por lo tanto, las mediciones son estables y consistentes.

3.7.2 Validez de Instrumento

El instrumento (cuestionario) fue validado mediante el juicio de

expertos, quienes validaron el contenido del cuestionario:

Tabla 10.
Validacion de instrumento por expertos
EXPERTOS COEFICIENTE
Dr. Nicolas Fidel Calderon Urriola 90%
Dr. Felipe Mauricio Gallegos Vela 80%
Mgr. Jose Luis Gonzales Apaza 80%

Fuente: Ficha de validez de instrumento.
Elaboracion: Propia

3.7.3 Pruebade Normalidad

La prueba de normalidad determina si el conjunto de datos proviene

de una distribucion normal y poder realizar los test de hip6tesis exactas.

Como la muestra de la investigacion es mayor a 50, se utilizara la
prueba Kolmogorov - Smirnov, esta prueba ayuda a ver si los datos son
normales o no. Si los datos del sig. Son menores a 0,05, se puede afirmar
que los datos no son normales, si el sig. es mayor a 0,05 los datos son

normales.
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Tabla 11.

Prueba de normalidad

KOLMOGOROV-SMIRNOVA
Estadistico gl Sig.
MOTIVACION 0,332 168 0,000
DESEMPENO LABORAL 0,313 168 0,000

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 11, se puede observar que existe una
significancia de 0,000 en el caso de la variable de Motivacion y 0,000 de
significancia en la variable de Desempefio Laboral. Como los resultados
obtenidos en ambas variables son menores de 0,05; esto quiere decir que

la distribucion NO ES NORMAL, por lo tanto, se aplica Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADO

4.1 Presentacién e Interpretacién de Resultados

4.1.1 Segun datos generales:

Tabla 12.
Edad del personal que labora en la Universidad Alas Peruanas Filial
Tacna
FRECUENCIA PORCENTAJE
18 a 25 afios 4 24
26 a 33 afios 32 19,0
34 a 41 afios 61 36,3
Valido
42 a 49 afos 34 20,2
50 afios a mas 37 22,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 12, segun los datos obtenidos, se
observa que el 2,40 % de los encuestados tienen entre 18 a 25 afios de

edad, y el 36,30 % tienen entre 34 a 41 afos de edad.



Tabla 13.

Género del personal que labora en la UAP Filial Tacha

FRECUENCIA PORCENTAJE
Masculino 106 63,1
Vélido Femenino 62 36,9
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 13, segun los datos obtenidos, se
observa que el 63,10 % de los encuestados son del sexo masculino, y el

36,90 % son del sexo femenino.

Tabla 14.

Tiempo de estar laborando en la Universidad

FRECUENCIA PORCENTAJE
Menos de 3 meses 2 1,2
4 a 11 meses 34 20,2
1 a2 afos 54 32,1
Valido
3 a4 afios 32 19,0
5 afios a mas 46 274
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 14, segun los datos obtenidos, se
observa que el 27,4 % de los encuestados tienen 5 a mas afios laborando

en la universidad, y el 32,1 % tiene de 1 a 2 afos.

61



Tabla 15.

Area de trabajo

FRECUENCIA PORCENTAJE
Administrativo 52 31,0
Valido Docente Tiempo Completo 36 21,4
Docente Tiempo Parcial 80 476
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 15, segun los datos obtenidos, se
observa que el 31,0 % de los encuestados son personal administrativo, y el

69,0 % son personal docente.

4.1.2 Segun indicadores: Variable Motivacion

Tabla 16.
Encuentra higiénico, limpio y ordenado su ambiente de trabajo
FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 71 42,3
Casi siempre 67 39,9
Valido A veces 21 12,5
Pocas veces 8 48
Nunca 1 0,6
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 16, segun los datos obtenidos, se
observa que el 42,3 % de los encuestados expresan que “Siempre”
encuentran higiénico, limpio y ordenado su ambiente de trabajo, pero el
12,5 % indica que “Pocas veces” lo encuentra y 0,6 % indica que “Nunca”

lo encuentran.
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Tabla 17.
Se practica las normas de trabajo como procedimientos en el

comportamiento de los empleados cumpliéndose asi con el MOF, ROF,

etc
FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 57 33,9
Casi siempre 68 40,5
) A veces 32 19,0
Vélido
Pocas veces 7 4,2
Nunca 4 24
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 17, segun los datos obtenidos, se
observa que el 40,5 % de los encuestados expresan que “Casi siempre” se
practica las normas de trabajo como procedimientos en el comportamiento
de los empleados cumpliéndose asi con el MOF, ROF, etc., pero el 19,0 %

indica que “A veces” lo practica y el 2,4 % indica que “Nunca” lo practica.

Tabla 18.
Siente que puede hablar y ser escuchado por su jefe, con el fin de
intercambiar informacion y puntos de vista tomando asi sus aportaciones

para tomar decisiones

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 85 50,6
Casi siempre 51 304
Valido A veces 21 12,5
Pocas veces 9 54
Nunca 2 1,2
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 18, segun los datos obtenidos, se
observa que el 50,6 % de los encuestados expresan que “Siempre” puede
hablar y ser escuchado por su jefe, con el fin de intercambiar informacion y
puntos de vista tomando asi sus aportaciones para tomar decisiones, pero
el 12,5 % indica que “A veces” pueden hablar y ser escuchado, y el 1,2 %

indica que “Nunca” pueden hablar y ni ser escuchado.

Tabla 19.
Tu jefe tiene conocimiento para supervisar tu area trabajo, y establece
metas, y desarrolla gréficas de control para alcanzar las metas

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 81 48,2
Casi siempre 59 35,1
A veces 18 10,7
Valido

Pocas veces 6 3,6
Nunca 4 2.4

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 19, segun los datos obtenidos, se
observa que el 48,2 % de los encuestados expresan que “Siempre” su jefe
tiene conocimiento para supervisar tu area trabajo, y establece metas, y
desarrolla graficas de control para alcanzar las metas, pero el 10,7 % indica
que “A veces” realiza graficos de control, y el 2,4 % indica que “Nunca”

realizan gréaficos de control.
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Tabla 20.
Siente que la remuneracion econdmica percibida esta acorde con el

trabajo o funcién que realizo en la UAP Filial Tacna

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 25 14,9
Casi siempre 31 18,5
. A veces 36 214
valido Pocas veces 39 23,2
Nunca 37 22,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 20, segun los datos obtenidos, se
observa que el 14,9 % de los encuestados expresan que “Siempre” siente
qgue la remuneracion econOmica percibida esta acorde con el trabajo o
funcion que realizo en la UAP Filial Tacna, pero el 23,2 % indica que “A

veces” esta acorde, y el 22,0 % indica que “Nunca” esta acorde.

Tabla 21.
Existe interés rutinario por las actividades de seguridad; se brinda los
recursos necesarios para realizar tu trabajo con comodidad, asegurando

que el ambiente de trabajo sea adecuado y seguro

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 46 274
Casi siempre 57 33,9
) A veces 35 20,8
Vélido
Pocas veces 25 14,9
Nunca 5 3,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 21, segun los datos obtenidos, se
observa que el 33,9 % de los encuestados expresan que “Casi siempre”
existe interés rutinario por las actividades de seguridad; se brinda los
recursos necesarios para realizar tu trabajo con comodidad, asegurando
gue el ambiente de trabajo sea adecuado y seguro, pero el 20,8 % indica

que “A veces” existe el interés, y el 3,0 % indica que “Nunca” existe el

interés.
Tabla 22.
Existe un trato de igualdad, compafierismo y respeto entre comparferos de
trabajo
FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 87 51,8
Casi siempre 50 29,8
A veces 22 13,1
Valid
aleo Pocas veces 6 3,6
Nunca 3 1,8
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 22, segun los datos obtenidos, se
observa que el 51,8% de los encuestados expresan que “Siempre” existe
un trato de igualdad, compafierismo y respeto entre compafieros de trabajo,
pero el 13,1 % indica que “A veces” existe, y el 1,8 % indica que “Nunca”

existe.
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Tabla 23.

Empleas tu creatividad, capacidad, habilidad, destrezas y conocimientos

para realizar eficiente y eficazmente tu trabajo

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 112 66,7
Casi siempre 48 28,6
A veces 4 24
Valido

Pocas veces 2 1,2
Nunca 2 1,2

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 23, segun los datos obtenidos, se

observa que el 66,7 % de los encuestados expresan que “Siempre” emplea

su creatividad, capacidad, habilidad, destrezas y conocimientos para

realizar eficiente y eficazmente tu trabajo, pero el 2,4 % indica que “A veces”

lo emplea, y el 1,2 % indica que “Nunca” lo emplea.

Tabla 24.

Los cargos o funciones de trabajo estan acorde a las capacidades y a la

personalidad que posee cada Personal Docente o Administrativo

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 58 34,5
Casi siempre 65 38,7
. A veces 37 22,0
valido Pocas veces 7 42
Nunca 1 0,6
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 24, segun los datos obtenidos, se
observa que el 38,7 % de los encuestados expresan que “Casi siempre” los
cargos o funciones de trabajo estan acorde a las capacidades y a la
personalidad que posee cada Personal Docente o Administrativo, pero el
22,0 % indica que “A veces” estan acorde, y el 0,6 % indica que “Nunca”

estan acorde.

Tabla 25.
El trabajo realizado por tus comparieros de trabajo te ayuda a alcanzar los
metas y objetivos trazados por tu area de trabajo

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 57 33,9
Casi siempre 65 38,7
A veces 38 22,6
Valido

Pocas veces 8 48
Nunca 0 0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 25, segun los datos obtenidos, se
observa que el 38,7 % de los encuestados expresan que “Casi siempre” el
trabajo realizado por tus compafieros de trabajo te ayuda a alcanzar los
metas y objetivos trazados por tu area de trabajo, pero el 22,6 % indica que

“A veces” ayuda alcanzar, y el 0,0 % indica que “Nunca” ayuda a alcanzar.
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Tabla 26.
La Universidad valora tus aportes; por ello, tienes la posibilidad de ir
creciendo profesionalmente dentro de ella y asi ocupar un puesto mayor

al que posees actualmente

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 30 17,9
Casi siempre 54 32,1
Valido A veces 35 20,8
Pocas veces 29 17,3
Nunca 20 11,9
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 26, segun los datos obtenidos, se
observa que el 32,1 % de los encuestados expresan que “Casi siempre” la
Universidad valora sus aportes; teniendo la posibilidad de ir creciendo
profesionalmente dentro de ella y asi ocupar un puesto mayor al que
posees actualmente, pero el 20,8 % indica que “A veces” valora sus

aportes, y el 11,9 % indica que “Nunca” valora sus aportes.

Tabla 27.
Gozas de libertad para realizar, organizar y dirigir el trabajo que realizas, y

sientes que eso te ayuda a auto realizarte en su ambito profesional y

personal
FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 59 35,1

Casi siempre 59 35,1

Valido A veces 34 20,2
Pocas veces 16 9,5

Nunca 0 0,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 27, segun los datos obtenidos, se
observa que el 35,1 % de los encuestados expresan que “Siempre” y “Casi
siempre” goza de libertad para realizar, organizar y dirigir el trabajo que
realizas, y siente que eso le ayuda a auto realizarte en su ambito profesional
y personal, pero el 20,2 % indica que “A veces” goza de libertad, y el 0,0 %

indica que “Nunca” goza de libertad.

Tabla 28.
Realizan un programa para el reconocimiento y estimulo del personal
Docente y Administrativo dentro de la Universidad. El cual te haga sentir

importante para la Universidad y te identifique con ella

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 28 16,7
Casi siempre 36 214
Valido A veces 41 244
Pocas veces 41 244
Nunca 22 13,1
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 28, segun los datos obtenidos, se
observa que el 24,4 % de los encuestados expresan que “A veces” Realizan
un programa para el reconocimiento y estimulo del personal Docente y
Administrativo dentro de la Universidad. El cual te haga sentir importante
para la Universidad y te identifique con ella, mientras que el 13,1 % indica

que “Nunca” realizan un programa de reconocimiento y estimulo.
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Tabla 29.
Los aspectos relativos a su método de trabajo enriquecen el contexto de
su labor y facilita la identificacion del trabajador con aquello que realiza

dentro de la Universidad

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 50 29,8
Casi siempre 83 494
Valido A veces 30 17,9
Pocas veces 4 2,4
Nunca 1 0,6
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 29, segun los datos obtenidos, se
observa que el 49,4 % de los encuestados expresan que “Casi siempre” los
aspectos relativos a su método de trabajo enriquecen el contexto de su
labor y facilita la identificacion del trabajador con aquello que realiza dentro
de la Universidad, pero el 17,9 % indica que “A veces” valora sus aportes,

y el 0,6 % indica que “Nunca” valora sus aportes.

4.1.3 Segun indicadores: variable desempefio laboral

Tabla 30.
Tienes iniciativa para aprender nuevas habilidades y te anticipas para el

cumplimiento de sus responsabilidades laborales

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 89 53,0
Casi siempre 59 35,1
Valido A veces 18 10,7
Pocas veces 1 0,6
Nunca 1 0,6
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 30, segun los datos obtenidos, se
observa que el 53,0 % de los encuestados expresan que “Siempre” tienes
iniciativa para aprender nuevas habilidades y te anticipas para el
cumplimiento de sus responsabilidades laborales, sin embargo, el 10,7 %
indica que “A veces” tienes iniciativa, y el 0,6 % indica que “pocas veces” y

“Nunca” tienes iniciativa.

Tabla 31.
Se dirige a sus comparieros de trabajo con respeto y justicia,
desarrollando una buena relacion de trabajo con sus jefes y compafieros

con el fin de brindar una buena atencion a los clientes

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 96 571
Casi siempre 54 32,1
Valido A veces 16 9,5
Pocas veces 2 1,2
Nunca 0 0,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 31, segun los datos obtenidos, se
observa que el 57,1 % de los encuestados expresan que “Siempre” se
dirige a sus compafieros de trabajo con respeto Yy justicia, desarrollando
una buena relacion de trabajo con sus jefes y compafieros con el fin de
brindar una buena atencion a los clientes, pero el 9,5 % indica que “A veces”
se tiene un buen clima laboral, y el 0,0 % indica que “Nunca” se tienes un

buen clima laboral.
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Tabla 32.
Mantienes tu area de trabajo limpio y ordenado, obteniendo un facil

acceso a la informacién y documentos que se te solicita

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 89 53,0
Casi siempre 60 35,7
. A veces 16 9,5
valido Pocas veces 3 1,8
Nunca 0 0,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 32, segun los datos obtenidos, se
observa que el 53,0 % de los encuestados expresan que “Siempre”
mantiene su area de trabajo limpio y ordenado, obteniendo un facil acceso
a la informacién y documentos que se le solicita, pero el 9,5 % indica que
“A veces” se tiene limpio y ordenado, y el 1,8 % indica que “Nunca” se tienes

limpio y ordenado.

Tabla 33.
Realiza una correcta atencién al momento de atender a sus usuarios,
brindando una informacién clara y precisa para la gestion de tramites

documentarios

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 100 59,5
Casi siempre 53 315
Valido A veces 13 7,7
Pocas veces 2 12
Nunca 0 0,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 33, segun los datos obtenidos, se
observa que el 59,5 % de los encuestados expresan que “Siempre” realiza
una correcta atencion al momento de atender a sus usuarios, brindando
una informacion clara y precisa para la gestién de trdmites documentarios,
pero el 7,7 % indica que “A veces” realiza una correcta atencion, y el 0,0 %

indica que “Nunca’ realiza una correcta atencion.

Tabla 34.
Realiza las funciones y deberes propios a su cargo, entregando siempre

la informacién y trabajos encargados en el tiempo establecido

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 86 51,2
Casi siempre 77 458
A veces 3 1,8
Valido

Pocas veces 0 0,0
Nunca 2 1,2

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 34, segun los datos obtenidos, se
observa que el 51,2 % de los encuestados expresan que “Siempre” realiza
las funciones y deberes propios a su cargo, entregando siempre la
informacion y trabajos encargados en el tiempo establecido, pero el 1,8 %
indica que “A veces” entregando los trabajos en el tiempo establecido, y el

1,2 % indica que “Nunca” entregando los trabajos en el tiempo establecido.
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Tabla 35.
Solicita y aprovecha las criticas que recibe de sus colegas y/o
compafieros de trabajo referente al desempefio en su area de trabajo, aun

cuando son opuestas a los suyos

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 62 36,9
Casi siempre 85 50,6
. A veces 17 10,1
valido Pocas veces 4 2,4
Nunca 0 0,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 35, segun los datos obtenidos, se
observa que el 50,6 % de los encuestados expresan que “Casi Siempre”
solicita y aprovecha las criticas que recibe de sus colegas y/o compafieros
de trabajo referente al desempefio en su area de trabajo, aun cuando son
opuestas a los suyos, pero el 10,1 % indica que “A veces” aprovecha las

criticas, y el 0,0 % indica que “Nunca” aprovecha las criticas.

Tabla 36.
Planifica sus actividades y programa un orden de trabajos pendientes

antes de iniciar su jornada laboral

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 70 417
Casi siempre 64 38,1
Valido A veces 31 18,5
Pocas veces 2 12
Nunca 1 0,6
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 36, segun los datos obtenidos, se
observa que el 41,7 % de los encuestados expresan que “Siempre” planifica
sus actividades y programa un orden de trabajos pendientes antes de iniciar
su jornada laboral, pero el 18,5 % indica que “A veces” planifica sus

actividades, y el 0,6 % indica que “Nunca” planifica sus actividades.

Tabla 37.
Establece y mantiene comunicacién para integrarse con sus compafieros
en la organizacién de actividades de trabajo extralaboral, identificandose

con los objetivos de la Universidad

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 82 48,8
Casi siempre 74 44,0
. A veces 8 48
valido Pocas veces 2 1,2
Nunca 2 1,2
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 37, segun los datos obtenidos, se
observa que el 48,8 % de los encuestados expresan que “Siempre”
establece y mantiene comunicacién para integrarse con sus compaferos
en la organizacién de actividades de trabajo extralaboral, pero el 4,8 %
indica que “A veces” mantiene comunicacion con sus compafieros, y el 1,2

% indica que “Nunca” mantiene comunicacién con sus compaferos.
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Tabla 38.
Identifica los problemas y establece soluciones. Posee habilidad para

implementar decisiones en un tiempo y manera apropiada

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 88 52,4
Casi siempre 68 40,5
. A veces 8 4.8
valido Pocas veces 3 1,8
Nunca 1 0,6
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 38, segun los datos obtenidos, se
observa que el 52,4 % de los encuestados expresan que “Siempre”
Identifica los problemas y establece soluciones, y Posee habilidad para
implementar decisiones en un tiempo y manera apropiada, pero el 4,8 %
indica que “A veces” mantiene comunicacion con sus compafieros, y el 0,6

% indica que “Nunca” mantiene comunicacion con sus companeros.

Tabla 39.
Mantiene un control de forma constante y minuciosa en el cumplimiento

de sus funciones en su area de trabajo

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 89 53,0
Casi siempre 73 43,5
L A veces 4 2,4
valido Pocas veces 1 0,6
Nunca 1 0,6
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla 39, segun los datos obtenidos, se
observa que el 53,0 % de los encuestados expresan que “Siempre”
mantiene un control de forma constante y minuciosa en el cumplimiento de
sus funciones en su area de trabajo, pero el 2,4 % indica que “A veces”

mantiene un control, y el 0,6 % indica que “Nunca” mantiene un control.

Tabla 40.
Aplica sus conocimientos y destrezas, el cual les son necesarios para

mantenerse en el puesto y le permitan ejercer su cargo con eficacia

FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 103 61,3
Casi siempre 51 30,4
A veces 11 6,5
Valido

Pocas veces 3 1,8
Nunca 0 0,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 40, segun los datos obtenidos, se
observa que el 61,3 % de los encuestados expresan que “Siempre” aplica
sus conocimientos y destrezas, el cual les son necesarios para mantenerse
en el puesto, permitiéndoles ejercer su cargo con eficacia, pero el 6,5 %

indica que “A veces” los aplica, y el 0,0 % indica que “Nunca” los aplica.
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Tabla 41.
Cumple de forma eficiente las funciones a su cargo y los trabajos que se
le encomienda a solicitud del Director General o jefes de sus respectivas

Areas
FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 110 65,5
Casi siempre 44 26,2
Valido A veces 12 7.1
Pocas veces 2 1,2
Nunca 0 0,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 41, segun los datos obtenidos, se
observa que el 65,5 % de los encuestados expresan que “Siempre” cumple
de forma eficiente las funciones a su cargo y los trabajos que se le
encomienda a solicitud del Director General o jefes de sus respectivas
Areas, pero el 7,1 % indica que “A veces” cumple de forma eficiente, y el

0,0 % indica que “Nunca” cumple de forma eficiente.
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4.1.4 Segun dimensiones: variable motivacion

Tabla 42.
Nivel del factor extrinseco (higiénico) de la motivacién del personal
Docente y Administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna,

segun la variable motivacion

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Bajo 0 0,0
Bajo 7 42
. Regular 30 17,9
valido o 102 60.7
Muy Alto 29 17,3
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla 42, observamos que los resultados
obtenidos del cuestionario sobre motivacion segun el Factor Extrinseco
(higiénico), obtenemos como resultado que el 17,3 % de los colaboradores
tienen nivel “Muy Alto”, mientras que el 60,7 % se encuentran en el nivel

“Alto”.

Tabla 43.
Nivel del factor intrinseco de la motivacion del personal Docente y
Administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, segun la

variable motivacioén

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Bajo 0 0,0
Bajo 4 24
. Regular 46 274
valido pji 91 54,2
Muy Alto 27 16,1
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

80



Interpretacion: En la tabla 43, observamos que los resultados
obtenidos del cuestionario sobre motivacion segun el Factor Intrinseco
(Motivacional), obtenemos como resultado que el 16,1 % de los
colaboradores tienen nivel “Muy Alto”, mientras que el 54,2 % se

encuentran en el nivel “Alto”.

4.1.5 Segun las variables: motivacién y desempefio laboral

Tabla 44.
Nivel de Motivacién asociado al Nivel de Desempefio Laboral del personal
Docente y Administrativo de la UAP Filial Tacna, Tacna - 2018

DESEMPENO LABORAL Total
Bajo Regular Alto Muy Alto

Recuento 2 0 1 1 4
Bajo

% del total 1,2 % 0,0% 0,6 % 0,6 % 2,4 %

Recuento 0 2 12 15 29
Regular

% del total 0,0 % 1,2 % 71% 8,9 % 17,3 %

Motivacion

Recuento 0 0 68 38 106
Alto

% del total 0,0 % 0,0 % 40,5 % 22,6 % 63,1 %

Recuento 0 0 1 28 29
Muy Alto

% del total 0,0 % 0,0 % 0,6 % 16,7 % 17,3 %

Recuento 2 2 82 82 168

Total
% del total 1,2 % 1,2 % 48,8 % 48,8 % 100,0 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: Segun la tabla 44, observamos que existe “Alto”
nivel de motivacion con 63,1 % y “Alto” y “Muy Alto” en el nivel de
desempenio laboral con 48,8 % en el personal Docentes y Administrativo
de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, afio 2018. Determinando que

existe relaciéon entre las variables de Motivacion y Desempefio laboral.

4.2 Comprobacion de hipétesis

4.2.1 Comprobacién de hipotesis general

a) Formulacién de la hipotesis

Ho: La motivacion no se relaciona de manera directa y significativa
con el desempefo laboral del personal docente y administrativo de la

Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio 2018.

Hi: La motivacion se relaciona de manera directa y significativa con
el desempefo laboral del personal docente y administrativo de la

Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio 2018.

b) Nivel de Significancia

a=5%=0,05
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c) Prueba Estadistica

Tabla 45.
Correlacion de variables de Motivacion y Desempefio Laboral del personal
docente y administrativo

MOTIVACION DESEMPENO LABORAL

Coeficiente de correlacion 1,000 0,307
MOTIVACION Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 168 168
Spearman Coeficiente de correlacion 0,307 1,000
DESEMPENO .. ..
LABORAL Sig. (bilateral) 0,000
N 168 168

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 45, observamos que existe relacion
significativa entre la motivacién y el desempefio laboral del personal
Docentes y Administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacha,
afio 2018, obteniendo como resultado en la prueba de correlaciéon de Rho

de Spearman 0,307 y el valor de p=0,000 < 0,05.

d) Decisién

Si valor p > 0,05, se acepta la hipétesis Nula (Ho).

Si valor p < 0,05, se rechaza la hipotesis Nula (Ho). Y se acepta la

Hipotesis Alterna (Hi).
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e) Conclusién

Por lo tanto, ante el andlisis del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman se toma la decision de rechazar la Hipotesis Nula (Ho.) El valor
p indica que se puede rechazar la Hipotesis Nula con una significancia de
0,00 y se concluye que existe relacion directa y significativa entre las
variables de Motivacion y Desempefio Laboral del personal Docente y

Administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, afio 2018.

4.2.2 Comprobacién de hipotesis especifica

Primera hipoétesis especifica:

a) Formulacién de la hipotesis

Ho: Los factores extrinsecos de la motivacion no se relacionan de
manera directa y significativa con el desempefo laboral del personal
docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio

2018.

Hi: Los factores extrinsecos de la motivacion se relacionan de
manera directa y significativa con el desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afo

2018.
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b) Nivel de Significancia

a=5%=0,05

c) Prueba Estadistica

Tabla 46.
Correlacion de los factores extrinsecos de la motivacionales y el

Desempefio Laboral

FACTOR -
: DESEMPENO
EXTRINSECOS LABORAL
(Higiénico)
E ApTOR Coeficiente de correlacion 1,000 0,303
EXTRINSECOS Sig. (bilateral) . 0,000
Ro de (Higiénico) N 168 168
Spearman Coeficiente de correlacion 0,303 1,000
DESEMPENO .. ..
LABORAL Sig. (bilateral) 0,000 .
N 168 168

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 46, observamos que existe relacion

directa y significativa entre los Factores Extrinsecos de la Motivacion y el

Desempefio Laboral del personal Docentes y Administrativo de la

Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, afio 2018, obteniendo como

resultado en la prueba de correlacion de Rho de Spearman para el factor

Extrinsecos es de 0,303, el valor de p=0,000 < 0,05.
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d) Decisién

Si valor p > 0,05, se acepta la hipétesis Nula (Ho).

Si valor p < 0,05, se rechaza la hipétesis Nula (Ho). Y se acepta la

Hipotesis Alterna (Ha).

e) Conclusién

Por lo tanto, ante el andlisis del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman se toma la decision de rechazar la Hipotesis Nula (Ho). El valor
p indica que se puede rechazar la Hip6tesis Nula con una significancia de
0,00 y se concluye que existe relacion de manera directa y significativa
entre los Factores Extrinsecos de la Motivacion y el Desempefio Laboral
personal Docente y Administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial

Tacna, afio 2018.

Segunda hipoétesis especifica:

a) Formulacién de la hipotesis

Ho: Los factores intrinsecos de la motivacion no se relacionan de
manera directa y significativa con el desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afo

2018.
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H2: Los factores intrinsecos de la motivacion se relacionan de
manera directa y significativa con el desempefo laboral del personal
docente y administrativo de la Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio

2018.

b) Nivel de Significancia

a=5%=0,05

c) Prueba Estadistica

Tabla 47.
Correlacion de los factores intrinsecos del desempefio laboral y la
Motivacion
FACTOR DESEMPENO
INTRINSECOS LABORAL
(Motivador)
Coeficiente de correlacion 1,000 0,340
FACTOR
INTRINSECOS Sig. (bilateral) . 0,000
(Motivador)
Rho de 168 168
Spearman Coeficiente de correlacion 0,340 1,000
DESEMPENO . .
LABORAL Sig. (bilateral) 0,000
N 168 168

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la UAP Filial Tacna.
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 47, observamos que existe relacion
directa y significativa entre los Factores Intrinsecos del Desemperio Laboral

y la motivacion del personal Docentes y Administrativo de la Universidad
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Alas Peruanas Filial Tacna, afio 2018, obteniendo como resultado en la
prueba de correlacion de Rho de Spearman para el factor Intrinseco es de

0,340, el valor de p=0,000 < 0,05.

d) Decisién

Si valor p > 0,05, se acepta la hipétesis Nula (Ho).

Si valor p < 0,05, se rechaza la hipotesis Nula (Ho). Y se acepta la

Hipotesis Alterna (H2).

e) Conclusién

Por lo tanto, ante el andlisis del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman se toma la decision de rechazar la Hipétesis Nula (Ho). El valor
p indica que se puede rechazar la Hip6tesis Nula con una significancia de
0,00 y se concluye que existe relacion de manera directa y significativa
entre los Factores Intrinsecos del Desempefio Laboral y la motivacién del
personal Docente y Administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial

Tacna, afio 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipotesis
general que establece que existe relacion de dependencia entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal docente y administrativo

de la universidad alas peruanas filial Tacna, afio 2018.

El estudio realizado por Salinas (2017), guarda una relacion directa
con los resultados obtenidos en la tesis presentada, en la cual expresa que
efectivamente existe una relacion directa y significativamente entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores, también queda
determinado que existe una relacién estadistica fuerte entre las dos
variables, tal cual indica el autor en su conclusion los factores de la
motivacion que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores; son
los premios y recompensas, la necesidad de afiliacién y aceptaciéon y la falta

de capacitacion”.

Los resultados obtenidos en la tesis presentada guardan relacion
con lo que sostiene Aponte (2017) y Mamani (2014) en sus tesis

presentadas a nivel local. Estos autores expresan que la motivacion se



relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucién. Esto es acorde con lo que en esta tesis

presentada se halla.

A nivel nacional los resultados obtenidos por Chirito y Raymundo
(2015), expresa que “Los factores de la motivacion incide significativamente
de manera positiva en el desempefio laboral del Banco Interbank”. Ello es

acorde con lo que en este estudio se halla.

Y a nivel internacional los resultados obtenidos por Chirito y
Raymundo (2015), expresa que “El grado de motivacion laboral tiene una
influencia positiva y significativa en grado fuerte en el desempefio laboral
de los empleados”. Ello es acorde con lo que en este estudio se halla en la

tesis presentada.

Después de haber estudiado y realizado el andlisis a las teorias que
sostiene Chiavenato (2017), Koontz, Weihrich y Cannice (2012), Robbins y
Judge, (2009) y otros autores, referente a las diferentes teorias de la
motivacion, en especial la “Teoria de los Dos Factores”, también
denominada como la “Teoria de la Motivacion-Higiene” de Frederick Irving
Herzberg, la cual fue la que se utilizé para realizar el trabajo de
investigacion, esta puede ser definida como un impulso que estimula a la

accion con el fin de alcanzar los objetivo trazado por la empresa.
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Referente Desempefio laboral, los autores Flores (2008), Ayala
(2004), Delgado y Di Antonio (2010), Louffat (2011) y Snell y Bohlander
(2012) expresan que el desempeiio laboral es la capacidad que tiene un
colaborador en rendir de forma eficiente en un puesto de trabajo en una

empresa.

Por lo tanto, podemos indicar que teéricamente existe una relacion
significativa y directa por que, a mayor motivacion a los trabajadores, mayor

desempenio por parte de ellos.
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CONCLUSIONES

Mediante los instrumentos de investigacion aplicados a los 168
trabajadores de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacnha, afio 2018, se

concluye que:

Primero:

Se concluye que existe evidencia estadistica que comprueba la
existencia de una relacion directa y significativa entre las variables
motivacion y desempefio laboral del personal docente y administrativo de
la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, deberan de evaluar de manera
periddica todos aquellos factores extrinsecos e intrinsecos que puedan
afectar el desempefio laboral del personal docente y administrativo, y lo
principal que es buscar una solucién al factor que empiece a convertirse

perturbador para el desemperfio laboral.

Segundo:

De acuerdo con los resultados de la investigacion, se puede afirmar
gue existe relacion directa y significativa entre los factores extrinsecos
(higiénicos) y el desempefio laboral del personal docente y administrativo

de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, puesto que el factor



extrinseco que mas contribuye en debilitar el desempefio laboral es la
remuneracion, es por eso que podemos afirmar que el personal docente y
administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacha se encuentra
inconforme con respecto a la remuneracién que percibe referente al trabajo

gue realiza en la Universidad Alas Peruanas filial Tacna.

Tercero:

Se puede afirmar que existe relacion directa y significativa entre los
factores intrinseco (motivador) y el desemperio laboral del personal docente
y administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, puesto que
los factores intrinsecos que mas contribuyen en debilitar el desempefio
laboral son el crecimiento y el reconocimiento, es por eso que podemos
afirmar que el personal docente y administrativo de la Universidad Alas
Peruanas Filial Tacha no se encuentra muy conformes con la posibilidad
que brinda la Universidad para poder crecer profesionalmente y mucho

menos reciben un reconocimiento laboral por parte de la Universidad.
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RECOMENDACIONES

Debido a que en este trabajo de investigacion se logré demostrar la
relacion de la Motivacién y el Desempefio Laboral del Personal Docente y
Administrativo de la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, afio 2018, se

recomienda lo siguiente:

Primero:

Se sugiere a la Universidad Alas Peruanas Filial Tacha que debe de
priorizar como objetivo de desarrollo institucional; el conocimiento del
personal, para ello es necesario implementar un programa de motivacion
para realizar un adecuad manejo de potencial humano. En este caso el &rea
de personal debe de manejar eficientemente programas de motivacién para

poder cumplir con los objetivos trazados por la Universidad.

Segundo:

Se sugiere a la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, realizar la
nivelacion de la actual escala salarial segun el cargo que desempefa cada
personal docente y administrativo, de esta manera se tendra al personal
satisfecho con su remuneracién mensual segun el cargo que desempefia

en la Universidad de manera justa y equitativa.



Tercero:

Se sugiere a la Universidad Alas Peruanas Filial Tacna, implementar
un programa motivacional de naturaleza intrinseca con el propdsito de
efectivizar todos aquellos factores motivadores criticos identificados en el
trabajo de investigacion. De igual forma se debera de desplegar programas
de beneficios laborales como becas o semi becas en estudios
universitarios, segunda especialidad o de posgrado, como también
programas de capacitaciones, previo diagndéstico, de tal forma que permita
una mayor capitalizacion del conocimiento para el desarrollo de las

funciones encomendadas.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Consistencia

Peruanas filial Tacna
en el afio 2018?

Peruanas filial Tacna
en el afio 2018.

el desempefio laboral del personal docente y
administrativo de la Universidad Alas Peruanas
filial Tacna en el afio 2018.

puesto)

» Conocimiento del
Trabajo
* Eficiencia en el Trabajo

DISENO DEL
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Tl:gvzi;tzizﬁ::i INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
Hipdtesis General: » Condiciones de Trabajo
Problema General: Objetivo General: » Politicas de la
* Ho: La motivacion no se relaciona de manera Universidad
éDe qué manera se | Determinar la relacién directa y significativa con el desempefio laboral g ® Relaciones con el jefe
relaciona la motivacién | entre la motivacién y el | del personal docente y administrativo de la actofes Superior
y el desempefio laboral | desempefio laboral del Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio Higiénicos  Competencias Técnicas Poblacién y Muestra
del personal docente y | personal  docente y | 2018 (Fac}ores del jefe Superior
administrativo de la | administrativo de  la | ®Hi: La motivacién se relaciona de manera extrinsecos) S Ranneracion El total del personal
Universidad Alas | Universidad Alas | directaysignificativa con el deAseAmpef:io laboral G s » Seguridad en el Puesto docente y
Peruanas filial Tacna, | Peruanas filial Tacna, afio del personal docente y administrativo de la | ~=====- sRelacién  con: los administrativo  que
aii0 2018? 2018. Universidad Alas Peruanas filial Tacna, afio com i labora en la
4 oY pafieros de trabajo
2018. 1a Motvacion ; ; o Universidad Alas
2 s 5 i - Tipo de investigacién: 2
Problema Especifico: Objetivo Especifico: o Eltrabajo en Si Peruanas filial Tacna
Hipétesis Especifico: i6 ; es de 101.
; 2 ; ' Delegauon' ; de Bésica / Fundamental
a) ¢De qué manera los | a) Determinar la Factores Responsabilidades
factores extrinsecos relacion que existe | e Ho: Los factores extrinsecos de la motivacién Motivadores * Progreso Técnica de
de la motivacién se entre los factores no se relacionan de manera directa y (Factores » Crecimiento Disefio de recoleccién de datos
relacionan con el extrinsecos de la | significativa con el desempefio laboral del intrinsecos) » Realizacié TSR
o s falcacl investigacion:
desempefio laboral motivacién con el pefsona'l docente y adml.mstratlvo de la o Reconocimiento La Encuesta
del personal desempefio laboral Universidad Alas Peruanas filial Tacna en el afio o Estatus No experimental
docente y del personal docente 2018. Instrumento de
administrativo de la y administrativo de la | e H1: Los factores extrinsecos de la motivacién se  Actitud e iniciativa recoleccién de datos
Umversldald. Alas Umversmiad' Alas relacionan de manera directay significativa con Factores * Relacién IﬂtETPe_'SOV_w' Nivel de investizacién: o
Peruanas filial Tacna Peruanas filial Tacna | el desempefio laboral del personal docente y e ® Presentacidn, limpieza | - 3 - | ElCuestionario
e : e Actitudinales e
en el afio 2018? en el afio 2018. administrativo de la Universidad Alas Peruanas y orden en el trabajo i :
5 5 : 2 (Rasgos del S - Descriptivo y relacional frts A
b) ¢De qué manera los | b) Determinar la filial Tacna en el afio 2018. individuo) ® Aplicacién y atencién Técnica de anilisis de
factores intrinsecos relacién que existe ® Responsabilidad datos
de la motivacidn se entre los factores | e Ho:Losfactores intrinsecos de lamotivacién no | Variable 2: » Abierto al cambio
relacionan con el intrinsecos  de  la |  se relacionan de manera directa y significativa ; -Estadistica
desempefio laboral motivacién con el [ conel desempefio laboral del personal docente | El Desempefio ® Programa el Trabajo Descriptiva
del personal desempefio laboral | y administrativo de la Universidad Alas | Laboral » Trabajo en Equipo -Estadistica
docente y del personal docente |  Peruanas filial Tacna en el afio 2018. Factores * Toma de Decisiones y inferencial
administrativo de la y administrativo de la | e H2: Los factores intrinsecos de la motivacion se Operativos Solucién de Problemas
Universidad ~ Alas Universidad ~ Alas | relacionan de manera directay significativa con (Rasgos en el | » Control Interno

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 2. Matriz para la elaboracién del cuestionario

Dimensiones Indicadores N° Preguntas (items o reactives) Dimensiones Indicadores N® Preguntas {items o reactivos)
Tiene iniciativa para aprender nuevas habilidades y se anticipa para el
Condicicnes de Trabajo| 1 |Es adecuado la higiene, Iimpio y ordenado su ambiente de trabajo. Actitud e iniciativa 1 ! I \.|a o g % u Pl Iipa pa
cumplimiento de sus responsabilidades laborales.
Se diri i de trabaj to y justicia, d lland!
Paoliticas de la Se establecen normas de trabajo coma procedimientos y compeortamiento de e LA mr_"m"mm ¥ r‘a 2 m"_rewe ¥ "ma e, ,a" o
£ . 2 o N Relacién interpersonal | 2 |eficazmente relaciones de trabajo con los jefes y compafieros para bridar una
Universidad los empleados cumpliéndose asi con el MOF, ROF, etc. % .
buena atencicn a los clientes.
Siente que puede hablar y ser escuchado por su jefe, con el fin de intercambiar
Relaciones con el jefe e 4 o e eon S| Presentacion, limpiezay| _ |Mantiene sudrea de trabajo limpio y ordenado, obteniendo un ficil accesoa la
o 3 |informacion y puntes de vista toemando asi sus aportaciones para tomar £ 3| e -,
Superior orden en el trabajo informacion y documentos que se solici
decisiones.
Tu jefe ti imientoy est capacitado para dirlgi isar el & andles
" e tiene conocimiento y estd capacitado para dirigir y supervisar el drea o ) : :
Factores | Competencias Técnicas ul ) . : " . P . para clrigl : Y supers d Actitudinales e . Realiza una correcta atencidn al momento de atender a sus usuarios, brindando
v : s 4 |trabajo, cuenta con |la experiencia para realizar su trabajo, establece metas, Aplicacién y atencién | 4 ’ g q s s 3
Higiénicos del jefe Superior A (Rasgos del una infermacidn clara y precisa para la gestién de tramites documentarios.
prepara presupuestos y desarrolla gréficas de control. o
Ir )
78 La remuneracién econémica percibida estd acorde con el trabajo que realizo en e Realiza las funciones y deberes propios a su cago, entregando siempre la
Remuneracién 5 Responsabilidad s | " s d
|la empresa. informacién y trabajes encargados en el tiempo establecido.
Existe interés rutinario per |as actividades de seguridad; se brinda los recursos Solicita y aprovecha la realimentacién que recibe de sus coleas y compafieros de
Seguridad enel Puesto | 6 |necesarios para realizar tu trabaje con comodidad, asegurandose que la Abierto al Cambio 6 |trabajo referente al desempefio en su drea de trabajo, aun cuando son opuestas
lambiente seguridad en la Universidad es el adecuado. 3 |los suyos.
Relacién con los 7 [Fxiste un trato de igualdad, compafierismo y respeto entre compafieros de
compaheros de trabajo trabajo.
: Empleas tu creatividad, capacidad, habilidad, destrezas y conocimientos para " Planifica sus actividades y programa un orden de trabajo pendiente antes de
El trabajo en Si 8 p _ : pact ,' ¥ i pa Programa el Trabajo 8| ,‘ ; Hh Y? ,g i pend
realizar eficiente y eficazmente tu trabajo. iniciar su jernada laboral diario.
i% 2 = i s Establece y mantiene comunicacién para integrarse con sus compafierosen la
Delegacion de Los cargos o funciones de trabajo estan acorde a las capacidades y a la 5 s w 5 & 3 e,
r El - - - Trabajo en Equipe 9 |organizacién de actividades de trabajo extra laboral, identificindese con los
Responsabilidades personalidad que posee cada Personal Docente o Administrativo. o , >
objetivos de la Universidad.
i o El trabajo realizado por tus compafieras de trabajo te ayuda a alcanzar los Tema de Decisiones y 5 Identifica los pr y establece . Posee habilidad para
°8 lobjetivos trazados por tu drea de trabajo y la Universidad. Solucién de Problemas implementar decisiones en un tiempo y manera apropiada.
- o N [ B . Factores - - P
A, La Universidad valora tus aportes; por ello, tienes la posibilidad de ir creciendo Qperativos Mantiene siempre un control de forma constante y minuciosa en el
i
Motivadores Crecimiento 11 |profesionalmente dentro de ella y asi ocupar puestos mayores al que posee (Rasgos enel Control Interno 11 Jeumplimiento de sus funciones en su drea de trabajo, siempre en busca de la
lactualmente. & excelencia.
Puesto)
Realizacidn i3 (Gozas de |ibertad para realizar, organizar y dirigir el trabajo que realizas, y Conocimiento del 12 Posee conocimientos y destrezas que son necesarios para mantenerse en el
i
sientes que eso te ayuda a autorealizarte como profesional y persona. Trabajo puesto y le permitan ejercer su cargo con eficacia.
Existe un programa para el reconocimiento y estimulo del personal Docente
R s 3 % g 2 ¥ : Y A pe i i = Cumple de forma eficiente las funciones a su cargo y los trabajos que se le
Reconocimiento 13 |Administrativo dentro de |a Universidad. El cudl te haga sentir importante para Eficiencia en el Trabajo | 13 = e = =
- ¥ " =y encomienda a solicitud del Director General o sus respectivas Areas.
|a Universidad y te identifique con ella.
Los aspectos relativos a su método de trabajo enriquecen el contexta de su
Estatus 14 |labor y facilita la identificacion del trabajador con aquello que realiza dentro de -
la Universidad y de lo que se es responsable.

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 3. Cuestionario

A0AD K
A &
S 245,

5 H UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
‘- 3 FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
Zoone S ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CUESTIONARIO

“LA MOTIVACION Y EL DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE Y ADM
UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS FILIAL TACNA, ANO 2018”

Objetivo:

El presente Cuestionario tiene como objetivo recoger informacién sobre la motivacion y su influyen en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Alas Peruanas filial Tacnha.

Instrucciones:

INISTRATIVO DE LA

Responda al siguiente cuestionario marcando con una X dentro del cuadro de la respuesta que segun su
percepcion sea la correcta. Le recuerdo que el presente cuestionario es andnimo, le ruego que responda con

sinceridad.

I. DATOS GENERALES

1. EDAD

a)18 a 25 afios

| b) 26 a 33 afios [ c) 34 a 41 afios

| d) 42 a 49 afios

[ e) 50 afios a mas

2. GENERO

a) Masculino

[ b) Femenino

3. TIEMPO DE ESTAR LABORANDO EN LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

a) Menos de 3 meses | b) 4 a 11 meses

|c)1a23ﬁ05

| d) 3 a 4 afios

| e) 5 afios a mas

4. AREA DE TRABAIO

a) Administrativo

| b) Docente Tiempo Completo

| c) Docente Tiempo Parcial

1. MOTIVACION

VALORACION:
| a) Siempre | b} Casisiempre | c) Aveces | d} Pocas veces | e) Nunca |

N° PREGUNTAS (ITEMS O REACTIVOS) RESPUESTAS

5 | Se encuentra higiénico, limpio y ordenado su ambiente de trabajo. alblc]|d
Se establecen normas de trabajo como procedimientos y comportamiento de los

6 . . alblc|d
empleados cumpliéndose asi con el MOF, ROF, etc.
Siente que puede hablar y ser escuchado por su jefe, con el fin de intercambiar

7 |informacién y puntos de vista tomando asi sus aportaciones para tomar| a | b | ¢ | d
decisiones.
Tu jefe tiene conocimiento y estd capacitado para dirigir y supervisar tu drea

8 |trabajo, cuenta con la experiencia para realizar su trabajo, establece metas, | a blc|d
prepara presupuestos y desarrolla graficas de control.

9 La remuneracién econdmica percibida estd acorde con el trabajo que realizo en la aleleld
empresa.
Existe interés rutinario por las actividades de seguridad; se brinda los recursos

10 | necesarios para realizar tu trabajo con comodidad, asegurandose que la ambiente | a blc|d
seguridad en la Universidad es el adecuado.
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Existe un trato de igualdad, compafierismo y respeto entre compafieros de
trabajo.

Empleas tu creatividad, capacidad, habilidad, destrezas y conocimientos para
realizar eficiente y eficazmente tu trabajo.

Los cargos o funciones de trabajo estdn acorde a las capacidades y a la
13 . 3 B alblc|d]|e
personalidad que posee cada Personal Docente o Administrativo.

El trabajo realizado por tus compafieros de trabajo te ayuda a alcanzar los
14 e 5 ; ; ; a|lblc|d]|e
objetivos trazados por tu drea de trabajo y la Universidad.

La Universidad valora tus aportes; por ello, tienes la posibilidad de ir creciendo
15 [ profesionalmente dentro de ella y asi ocupar puestos mayores al que posee| a [ b ]l c | d | e
actualmente.

16 Gozas de libertad para realizar, organizar y dirigir el trabajo que realizas, y sientes sl el gl
que esc te ayuda a auto realizarte como profesional y persona.

Existe un programa para el reconocimiento y estimulo del personal Docente y
17 | Administrativa dentro de la Universidad. El cudl te haga sentir importanteparalal|a | b | c | d | e

Universidad y te identifique con ella.

11

12

Las aspectos relativos a su método de trabajo enriquecen el contexto de su labor y
18 |[facilita la identificacion del trabajador con aquello que realiza dentro de laja | b | c | d | e
Universidad y de lo que se es responsable.

Ill. DESEMPENO LABORAL

VALORACION:

| a) siempre [ b) casisiempre [ c) Aveces [ d) Pocas veces [ e) Nunca |
N° PREGUNTAS {iTEMS O REACTIVOS) RESPUESTAS
19 Tiene iniciativa para aprender nuevas habilidades y te anticipas para el aleleldale

cumplimiento de sus responsahilidades laborales.

Se dirige a sus compafieros de trabajo con respeto y justicia, desarrollando
20 | eficazmente relaciones de trabajo caon las jefes y compafieros con el fin de bridar a|lblc|d]|e
una buena atencion a los clientes.

21 Mantiene su drea de trabajo limpio y ordenado, obteniendo un facil accesa a la alelceldale
informacion y documentas que se solicita.

22 Realiza una correcta atencidn al momento de atender a sus usuarios, brindando alelcelale
una infarmacién clara y precisa para la gestién de trdmites documentarios.
23 Realiza las funcianes y deberes prapios a su cargo, entregando siempre la selog e dilie
informaciény trabajos encargados en el tiempo establecido.

Solicita y aprovecha la realimentacidn que recibe de sus colegas y/o compafieros
24 | de trabajo referente al desempefnio en su area de trabajo, aun cuando son alhlc|d]e
opuestas a los suyos.

Planifica sus actividades y programa un orden de trabajos pendientes antes de
25 |, .. : s alblc|d]e
iniciar su jornada laboral diario.

Establece y mantiene comunicacidn para integrarse con sus compafieros en la
26 |organizacion de actividades de trabajo extra laboral, identificandose con los| a | bl c|d | e
objetivos de la Universidad.

27 Identifica los prohlemas y establece soluciones. Posee habilidad para implementar alelcelale
decisiones en un tiempo y manera apropiada.

28 Mantiene siempre un control de farma constante y minuciosa en el cumplimiento sl Lielagiba
de sus funciones en su drea de trabajo.

29 Posee conocimientos y destrezas que son necesarios para mantenerse en el gl el dilie
puesto y le permitan ejercer su cargo con eficacia.

Cumple de forma eficiente las funciones a su cargo y los trabajos que se le

encomienda a solicitud del Director General o sus respectivas Areas.

30

Gracias por su colaboracidn.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4. Validacién de Instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informpante: e .
AL vEla | FSLPE Aspuid ol

1.2, Cargo e institucion donde labora:
On cMTE A TBE

1.3, Autor del instrumento: _
GEAN Capg leS fNMSE A Crto

1.4. Titulo de la investigacion:
Ya pnyiTypcio ~ 9 T oSSupeiid  (Agaval pf FdiSorp)

. DOCEpTE APHLATIIANAD  pe- L ipliErony Adpy Fmnd) ﬁ(h/ ACea'"
Il. ASPECTOS DE EVALUACION

CRITERIOS e ; i
| DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA |EXCELENTE

INDICADORES | 0%-20% | 21%-40% |41%-60% | 61%-80% | 81% - 100%
CLARIDAD %
OBJETIVIDAD e
ACTUALIDAD X
ORGANIZACION A
SUFICIENCIA X
INTENCIONALIDAD ‘ X
CONSISTENCIA /C
COHERENCIA A
METODOLOGIA =

lil. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Firmiadet-Experto

Fuente: Elaboracion propia
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
l.  DATOS GENERALES
1.1.  Apellidos y nombres del informante: e ) -. N
C AIDERON I @Risk. Nicohs Fi1dey

1.2. Cargo e institucion donde labora:
0cRNE D ESCY

1.3. Autor del instrumento:

1.4.  Titulo de la investigacion: pa ) : G/ W
29 moviva ey, d EL PESEMETO Looisd dol Peliwy Docei & J Admpnl W
© DL Lo LDWIVERSIORL PIAS PERVANAI FILial TAcwd Ans 20/8 .
. ASPECTOS DE EVALUACION /

CRITERIOS A B .
. |DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA |EXCELENTE
INDICADORES ™ | 0%-20% | 21%-40% |41%-80% | 61%-80% | 81% - 100%
CLARIDAD
OBJETIVIDAD
ACTUALIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

CONSISTENCIA

PN AR K KL

COHERENCIA

METODOLOGIA X

ll. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Tacna,?}. de /ﬂ de 2”/(!7

rma de perto

Fuente: Elaboracién propia
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