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RESOLUCION N°336-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 21 de noviembre de 2025

VISTOS:

Fl Expediente N° 11777, presentado por WLADEMIR CCALLO JARECCA, quien solicita
nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacién y defensa de la tesis titulado:
MOTIVACION LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN LOS ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA UNION JULIACA, ANO 2025; conducenie paro optar el Titulo
profesicnal de Licenciadola) en Administracién y Marketing, gue fue revisada por
el Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Marketing.

CONSIDERANDO:
Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b} del Reglomento General de
Grados y Titulos de la UANCV vigenle, es procedente acceder a la peficion del

interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglomento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinion favorable del Direcior de lo Unidad de Investigacion y el
Decano de la Faculiad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el arliculo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente @
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del {la) bachiller: WLADEMIR CCALLO
JARECCA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion y
Marketing, en virlud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarnios:

+ PRESIDENTE . Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE

« ler. MIEMBRO @ Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

+ 2do. MIEMBRO : Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA

. ASESOR DETESIS :  Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

« lugar - salén de Grados y Titulos
*+ Fecha - lunes, 24 de noviembre de 2025
*+ Hora :8:00a.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados Y Titulos de la Facultad,
Secrefaria Académica, quedan engargados del cumplimiento de la presente
Resolucion.

Registrese, co#nmi’QUese y prchivese.
=

- Unid. inv n
- Arodos 3
- nteresodo (1)
- Asesor de Teus [1]
-Aschivo FCA (1)
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¢ UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N°459-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 26 de agosto 2025

VISTOS:

El Expediente 2025-CU-4383 de fecha 20 de agosto de 2025, del Bach. WLADEMIR CCALLO
JARECCA, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) y el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisiracion y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docenfes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarolio de investigaciéon cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. WLADEMIR CCALLO JARECCA, quien solicita la revisién del Informe Final de
la Investigacién (borador de Tesis) del tema fitulado: MOTIVACION LABORAL Y LA
PRODUCTIVIDAD EN LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD PERUANA UNION JULIACA, ARO
2025; conducente para optar el Titulo Profesional de Llicenciado{a) en Administracién y
Markefing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidon N° 0294-2023-UANCV-

CU-R.

Que, el Comité de Investigacién emitié su opinién favorable al Informe Final dela Investigacion
{borador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisiracién y Marketing, comoboré el asesoramiento en el Informe
final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARL

Estando, lo opinién favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento intemo de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA _INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS), parc la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema fitulado: MOTIVACION
LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD PERUANA UNION
JULIACA, ANO 2025; comespondiente a la Linea de Investigacion ORGANIZACION Y DIRECCION
DE EMPRESAS (5311-UNESCO) presentado por el (la) Bach. WLADEMIR CCALLO JARECCA, para
optar el Titulo Profesional de Licenciado{a) en Administracién y Marketing en virtud de los

considerandos expuesios.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARL
ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
guedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

Interesado (1)
Acctwn FCA (1)
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RESOLUCION N° 241-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 20 de junio 2025
VISTOS:
El Expediente: 2025-CU-4273 de fecha 10 de junio del 2025, el cual solicita Revision de
propuesta de Investigacién y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesia de
Investigacién” que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Adminisiracion y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarolio de investigacion cientifica,
tecnoiégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. WLADEMIR CCALLO JARECCA, guien solicita la revision y aprobaciéon de la
Propuesta de Investigacién de Titulo: MOTIVACION LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN LOS
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD PERUANA UNION JULIACA, ANO 2025; conducente para
optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administraciéon y Marketing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigaciéon Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-

CU-R.
Que, el Comité de Investigacién emitié su opinion favorable a la Propuesta de investigacion.

Que, el Direcior de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Clencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Marketing, corobord la propuesta del ASESOR Dr.
LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI quien debe estar acreditado y facultado para orientar y
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacion (Tesis).

Estando, lo opinion favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabdjo de Investigacién Conducente a Grados vy Tltulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N® 30220, Ley
de Creaciéon de la UANCY N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE

INVESTIGACION, fiflulado: MOTIVACION LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN LOS
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD PERUANA UNION JULIACA, ANO 2025; corespondiente
ala Linea de Investigacién ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (la) Bach.
WLADEMIR CCALLO JARECCA, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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Datos de autor

URL de ORCID

Nombres y apellidos WLADEMIR CCALLO JARECCA
Tipo de d;)CL;memo de ideﬁtidad | DNI

?ﬁmero de documento de identidad | 70798405
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Nombres y apellidos
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URL de ORCID o https://orcid.org/0000-0003-2372-6720
Datos< del jurado :
Presidente del jurado
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Miembro del jurado 1
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X Escuela Profesional
1 Programa de Segunda Especialidad,
[] Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y MARKETING = e

informo que he elaborado ¢l/la &I Tesis o O Trabajo de Investigacion, I Trabajo Académico
denominada:

MOTIVACION LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN LOS ADMINISTRATIVOS DE LA
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Es un tema original.
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presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en ¢l pais o en el extranjero.
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encontradas en medios escritos, digitales o Internet.
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RESUMEN

El objetivo general fue encontrar la relacién entre la motivaciéon laboral y
la productividad en administrativos de la Universidad Peruana Union—Juliaca
(2025). Se adoptd un enfoque cuantitativo, método deductivo, tipo aplicada, nivel
correlacional y disefio no experimental transversal. La poblacion estuvo
conformada por 185 trabajadores; la muestra fue de 125, calculada con
poblacién finita. Se empled la técnica de encuesta y un cuestionario Likert (5
puntos): 8 items para motivacion (intrinseca y extrinseca) y 12 para productividad
(eficiencia operativa, calidad del trabajo y cumplimiento de metas). La
confiabilidad fue alta (aMotivacién = 0.859; aProductividad = 0.904) y la validez
se establecio por juicio de expertos. La normalidad fue rechazada, por lo que se
utilizaron pruebas no paramétricas. Los resultados mostraron correlaciones
positivas altas: motivacion - productividad (p = 0.857), motivacioén intrinseca -
productividad (p = 0.839) y motivacion extrinseca - productividad (p = 0.807); la
contrastacion con Tau-b de Kendall arrojé p = 0.000. Se concluyé que mayores
niveles de motivacion se asociaron con mayor productividad, reflejada en menor
reproceso, cumplimiento de plazos y calidad de entregables.

Palabras clave: Calidad del trabajo; Cumplimiento de metas; Eficiencia

operativa; Motivacion laboral; Productividad.
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ABSTRACT

This study find the relationship between job motivation and productivity
among administrative staff at Universidad Peruana Union—Juliaca (2025). A
quantitative, deductive, applied, correlational, cross-sectional design was used.
The population comprised 185 workers; the sample was 125 (finite - population).
Data were collected via a Likert-type survey (8 items for motivation
intrinsic/extrinsic and 12 for productivity -operational efficiency, work quality, goal
attainment). Reliability was high (aMotivation=0.859; aProductivity=0.904) and
content validity was established through expert judgment. Normality was
rejected; thus, nonparametric tests were applied. Results indicated strong
positive correlations: motivation—productivity (p=0.857), intrinsic motivation—
productivity (p=0.839), and extrinsic motivation—productivity (p=0.807); Kendall’s
Tau-b yielded p=0.000. It was concluded that higher motivation levels were
associated with higher productivity, expressed in fewer reworks, on-time delivery,
and improved quality.

Keywords: Job motivation; Operational efficiency; Productivity; Quality of

work; Target achievement.
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INTRODUCCION

En el contexto global, la motivacion laboral se ha convertido en un factor
estratégico dentro de las organizaciones modernas, ya que incide directamente
en la productividad, el compromiso y la sostenibilidad institucional. La creciente
competitividad entre organizaciones publicas y privadas ha obligado a los lideres
a replantear sus modelos de gestion del talento humano, priorizando el bienestar
y la satisfaccion del trabajador como elementos clave para alcanzar objetivos
organizacionales. Segun estudios internacionales, las empresas con
trabajadores altamente motivados superan en rendimiento y eficiencia a aquellas
que descuidan este aspecto, lo que evidencia una correlacidon directa entre el
nivel de motivacion y el desempeio organizacional. En este sentido, organismos
como la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) destacan que el entorno
laboral debe ofrecer condiciones que favorezcan tanto el crecimiento individual
como la productividad colectiva, siendo la motivacion un componente esencial
en ese proceso.

En el ambito nacional, el Peru enfrenta desafios importantes en la gestiéon
de su capital humano, especialmente en el sector publico y en el ambito
educativo. Diversos estudios han revelado que muchos trabajadores peruanos
no se sienten plenamente motivados en sus espacios laborales, lo cual impacta
negativamente en los niveles de productividad y calidad en la prestacién de
servicios. La Encuesta Nacional de Satisfaccion de Usuarios del Estado
(ENSUS) ha evidenciado que existe una percepcion de ineficiencia en varias
instituciones, atribuida, en parte, a una baja motivacion del personal
administrativo. En el sector universitario, esta situacion se vuelve aun mas critica,

ya que las universidades no solo deben cumplir funciones administrativas, sino
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también apoyar procesos académicos y estratégicos, lo que requiere un equipo
humano comprometido, capacitado y motivado para alcanzar los objetivos
institucionales y responder a las exigencias de la sociedad del conocimiento.

En este marco, la Universidad Peruana Unién, sede Juliaca, no es ajena
a esta realidad. Como institucién de educacion superior con una misién educativa
y valores definidos, enfrenta el reto de optimizar el rendimiento de su personal
administrativo para garantizar el adecuado funcionamiento de sus procesos. Sin
embargo, se ha observado que diversos factores, como la falta de
reconocimiento, las limitadas oportunidades de desarrollo profesional y las
condiciones laborales, pueden estar incidiendo en los niveles de motivacion del
personal administrativo. Esto podria tener un efecto directo en la productividad
institucional, afectando tanto la eficiencia operativa como el cumplimiento de
metas institucionales. Por ello, resulta pertinente analizar en qué medida la
motivacion laboral influye en la productividad de los trabajadores administrativos
de la Universidad Peruana Union de Juliaca, con el propdsito de generar
conocimiento aplicable y proponer estrategias que fortalezcan la gestion del
talento humano en el ambito universitario.

Este estudio fue desarrollado siguiendo estrictamente las disposiciones
establecidas en la pdliza numero 004-2019-UANCV-VRAD-OI, la cual regula los
criterios destinados a garantizar la calidad en las actividades vinculadas a la
obtencién de titulos académicos y titulos académicos. El propdsito principal
consistié en analizar y aclarar la relacién entre la motivacién y la productividad.
En base a ello, se presenta de la siguiente manera:

Capitulo I. Presentd las condiciones generales del estudio sobre motivacion

laboral y productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Union—
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Juliaca (2025). Incluyé el planteamiento y formulacién del problema, la
delimitacion (espacial, social y temporal) y la justificacion teédrica, practica y
metodoldgica que sustentd la pertinencia de la investigacion.

Capitulo Il. Precisé el objetivo general y los objetivos especificos que guiaron el
trabajo empirico, alineandolos con el plan institucional y con las dimensiones a
evaluar (motivacién intrinseca y extrinseca; eficiencia operativa, calidad del
trabajo y cumplimiento de metas).

Capitulo lll. Desarrollé los antecedentes y el marco tedrico. Definié conceptos
clave, modelos y supuestos, y presentd el modelo conceptual que vinculd los
mecanismos motivacionales con las tres dimensiones de productividad, base
para la operacionalizacidon de variables y el disefio del instrumento.

Capitulo IV. Detall6 el analisis de los datos recopilados: preparacién, depuracién
y codificacion; estadisticos descriptivos; pruebas de normalidad (Kolmogorov—
Smirnov) y consistencia interna (alfa de Cronbach); asi como la construccion de
puntajes por dimension y los insumos para el contraste de hipodtesis.

Capitulo V. Describié la metodologia: enfoque cuantitativo, nivel correlacional y
disefio no experimental de corte transversal; poblacién (N = 185) y muestra (n =
125) con muestreo para poblacion finita; técnica de encuesta e instrumento tipo
Likert; validez por juicio de expertos. Asimismo, expuso el procedimiento de
contrastacion mediante Rho de Spearman y Tau-b de Kendall.

Capitulo VI. Presenté los resultados (correlaciones globales y por dimensiones),
los diagramas de dispersion y la discusion frente al marco tedrico y
antecedentes. Finalmente, expuso las conclusiones principales y formulé

recomendaciones dirigidas a las areas responsables.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En el escenario internacional, la relacién entre motivacion laboral y
productividad ha captado una creciente atencion por parte de organismos
multilaterales, instituciones académicas y empresas. La Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2021) sefala que la falta de motivacion en los
entornos laborales representa una de las principales causas de baja
productividad y rotacion de personal, afectando a mas del 60% de las
organizaciones en América Latina y el Caribe. De acuerdo con el informe de
Gallup (State of the Global Workplace, 2023), solo el 23% de los trabajadores a
nivel mundial se sienten realmente comprometidos con su labor, y aquellos que
si lo estan son un 17% mas productivos que sus pares desmotivados. Estos
datos reflejan que, mas alla de las politicas econdmicas y tecnoldgicas, el
recurso humano sigue siendo un factor determinante para el rendimiento
organizacional. Diversos estudios académicos, como el de Latham y Pinder
(2022), subrayan que la motivacion no es un fenémeno aislado, sino el resultado
de multiples factores sociales, psicolégicos y organizacionales que deben ser

gestionados estratégicamente.
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En el Peru, esta problematica se intensifica por condiciones estructurales
como la alta informalidad laboral, la escasa inversion en desarrollo profesional y
la débil institucionalidad en la gestion de recursos humanos. Segun datos del
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2023), el 71,8% de los
trabajadores del pais se desempefa en condiciones de informalidad, lo que
impide el acceso a beneficios y programas motivacionales formales. Incluso en
el sector formal, la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO, 2022) revela que
mas del 60% de los trabajadores considera que sus condiciones laborales no
contribuyen al crecimiento profesional ni al reconocimiento del desempefio. En
el ambito educativo, un informe del Ministerio de Educacion (MINEDU, 2023)
senala que las universidades publicas y privadas enfrentan retos en la gestiéon
del personal administrativo, debido a procesos desactualizados, escasa
formacion continua y limitadas politicas de incentivos. Estas condiciones no solo
reducen la eficiencia interna de las instituciones, sino que afectan directamente
la experiencia de los usuarios finales, en este caso, los estudiantes y docentes.

En el contexto local, la sede de la Universidad Peruana Uni6n en Juliaca
no es ajena a esta situacion. Si bien la institucion promueve valores cristianos y
un enfoque integral del desarrollo humano, los procesos administrativos internos
presentan limitaciones que podrian estar afectando la motivacion del personal
administrativo. La ausencia de un sistema formal de reconocimiento, las
limitadas oportunidades de actualizacion profesional y una percepcion de
desigualdad en la distribucion de tareas han generado preocupacion entre los
trabajadores. Aunque no se cuenta con estudios especificos previos dentro de
esta sede, observaciones preliminares y testimonios del personal indican que

estas condiciones pueden estar incidiendo negativamente en su productividad.
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Esto genera un riesgo para la eficiencia operativa de la universidad,
especialmente en un entorno cada vez mas competitivo donde se exige a las
instituciones de educacion superior mejorar su gestion institucional y garantizar
estandares de calidad. Por lo tanto, resulta necesario investigar de manera
sistematica como la motivacién laboral influye en la productividad de los
trabajadores administrativos, con el fin de generar propuestas de mejora
sostenibles y basadas en evidencia.
1.2. Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacién espacial

La presente investigacion se desarrolla en las instalaciones de la
Universidad Peruana Unién, sede Juliaca, ubicada en la region Puno, Peru. Esta
sede forma parte del sistema de educacién superior privada de inspiracion
cristiana y se constituye como el escenario especifico en el cual se analizaran
las variables de motivacién laboral y productividad. La eleccion de este espacio
responde al interés de comprender los factores motivacionales que inciden en el
desempenio del personal administrativo dentro de un entorno universitario con
caracteristicas organizacionales particulares.
1.2.2. Delimitacion social

El estudio esta dirigido especificamente a los trabajadores administrativos
de la Universidad Peruana Unidn, sede Juliaca. Esta poblacion comprende al
personal encargado de las funciones de apoyo operativo, gestion documental,
atencion al usuario, planificacion y coordinacion institucional no docente. No se
incluye al personal docente ni a los directivos académicos, ya que las funciones,
condiciones laborales y niveles jerarquicos de estos grupos difieren en cuanto a

estructura organizacional y tipo de motivacion. La investigacién se enfoca en
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conocer la percepcidon de los administrativos respecto a su nivel de motivacién y
su influencia en el desempefio productivo.
1.2.3. Delimitaciéon temporal

La investigacion se desarrollara durante el afno 2025, contemplando tanto
la recoleccion de datos como el analisis e interpretacion de los resultados dentro
de ese mismo periodo. Esta delimitacién temporal responde a la necesidad de
obtener una vision actualizada del contexto laboral en la sede universitaria,
permitiendo una interpretacién coherente con las condiciones sociales,
economicas y organizacionales vigentes en el presente afo.
1.3. Formulacion del planteamiento del problema
1.3.1. Problema principal

¢ Existe relacion entre la motivacion laboral y la productividad en los
administrativos de la Universidad Peruana Uniéon de Juliaca, ano 20257
1.3.2. Problemas especificos

PE1. ; Cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y la productividad
en los administrativos de la Universidad Peruana Union de Juliaca, afio 20257

PE2. ;Cual es la relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad
en los administrativos de la Universidad Peruana Union de Juliaca, afio 20257
1.4. Justificacion del estudio

Desde el enfoque tedrico, esta investigacion contribuye al desarrollo del
conocimiento en el campo de la administracion al profundizar en la relacidon
existente entre la motivacién laboral y la productividad en contextos educativos.
El estudio permite ampliar la comprension de cémo los factores motivacionales

internos 'y externos influyen en el desempefio de los trabajadores
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administrativos, aportando un marco conceptual que puede ser utilizado en
futuras investigaciones relacionadas con el comportamiento organizacional.

En el plano practico, la investigacion ofrece informacion valiosa para los
directivos de la Universidad Peruana Union, sede Juliaca, que buscan fortalecer
la gestion del talento humano. Al identificar los elementos que afectan la
motivacion y su impacto en la productividad, se podran disefar estrategias mas
efectivas para mejorar el ambiente laboral, aumentar el compromiso del personal
y optimizar los resultados institucionales en el area administrativa.

Desde la perspectiva metodolégica, el estudio aplica un enfoque
cuantitativo con un nivel correlacional, lo cual permitira establecer la relacidon
entre ambas variables mediante la recoleccion de datos objetivos. Utilizando un
disefio no experimental, se observara el fendmeno en su contexto natural sin
manipular las variables, lo que garantiza un analisis realista y representativo de

la situacion actual en la institucion.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV 3) | VEETERCN
S

CAPITULO I

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general

Encontrar el grado de relacion entre motivacion laboral y la productividad
en los administrativos de la Universidad Peruana Unidn de Juliaca, afio 2025.
2.2. Objetivos especificos

OE1. Establecer el grado de relacion entre la motivacién intrinseca y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Union de Juliaca,
afio 2025.

OE2. Establecer el grado de relacion entre la motivacion extrinseca y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Unidn de Juliaca,

ano 2025.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de la investigaciéon
3.1.1. Internacional

En Paises Bajos, Rietveld et al., (2022) en su estudio “Motivacion y
productividad de los empleados en la educacion superior durante el primer
confinamiento”. Cuyo objetivo fue: explicar como los cambios en autonomia,
competencia y relacion social (SDT) incidieron en la motivacién intrinseca vy, via
esta, en la productividad del personal de una institucion de educacién superior
durante el teletrabajo forzado. Metodologia: enfoque cuantitativo, nivel
explicativo, disefio no experimental-transversal, modelamiento de ecuaciones
estructurales. Poblacion y muestra: 1,751 empleados; n = 623 (36%) entre
docentes y personal de apoyo. Resultados: la productividad y la motivacion
intrinseca disminuyeron respecto al periodo prepandemia; la motivacion
intrinseca medid el efecto de las necesidades psicolégicas basicas sobre la
productividad (efectos indirectos estandarizados = 0.10-0.18; p < .01).
Conclusion: la pérdida de relacion social en el trabajo remoto erosiond la
motivacion intrinseca y, con ello, la productividad; aun cuando la autonomia

percibida aumenté ligeramente, no compenso el deterioro motivacional.
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En Pakistan, Igbal et al. (2024). “Impacto de la formacién del personal en
la productividad universitaria a través de la satisfaccion laboral: un estudio de
instituciones con certificaciéon ISO 9001”. Cuyo objetivo fue: evaluar si la
capacitacion del personal (académico y administrativo) mejora la productividad
universitaria y si la satisfaccion laboral media dicha relaciéon. Metodologia:
enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental-transversal;
PLS-SEM. Poblacién y muestra: universidades con ISO 9001; n = 121
respuestas validas de 7 universidades (muestra por juicio). Resultados:
capacitacion — productividad = 0.653; capacitacion — satisfaccion = 0.246;
satisfaccion — productividad B = 0.205; mediacion indirecta B = 0.050 (p < .05).
Conclusion: al alinear la formacion con el sistema de gestion de calidad (ISO
9001) se fortalecen capacidades, satisfaccién y productividad institucional,
recomendandose priorizar programas de entrenamiento sistematico.

En Arabia Saudita, Abdelwahed y AlDoghan (2023) analizé como el
engagement (vigor, dedicacion, absorcién) y factores organizacionales (soporte
directivo, cultura de aprendizaje, ambiente de trabajo, compromiso) impulsan la
productividad y el desempefio del personal en HEls. Metodologia: enfoque
cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental-transversal con SEM.
Poblacion y muestra: personal académico y administrativo de HEIs publicas y
privadas; n = 254. Resultados: el engagement predijo la productividad (B_vigor
—productividad = 0.350; B_dedicacion —productividad = 0.507; _absorcion
—productividad = 0.488; p < .001); la productividad impact6 el desempefio (B =
0.377; p <.001), y los factores organizacionales también lo hicieron (B_soporte
directivo — desempefo = 0.610, B_cultura aprendizaje —desempefio = 0.382,

B_ambiente —desempeno = 0.411, B_compromiso —desempeno = 0.481; p <
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.001). Conclusién: elevar el engagement mediante soporte gerencial, cultura de
aprendizaje y ambientes adecuados aumenta la productividad y, en cascada, el
desempeno del personal universitario; se recomienda gestionar capacidades y
retroalimentacion sistematica para sostener mejoras.

En Nigeria, Ogedi y Matawa (2024), “Motivaciéon del personal y
rendimiento de los trabajadores en la Universidad Federal de Otuoke”, analizaron
en Nigeria la relacién entre motivacion y desempefio en una universidad publica.
Objetivo: evaluar sila motivacién del personal impulsa la innovacion en el trabajo,
el cumplimiento de tareas y la comunicacién efectiva. Metodologia: enfoque
cuantitativo, nivel correlacional—explicativo, disefio no experimental vy
transversal, con encuesta estructurada (Likert). Poblacién y muestra: 1,537
trabajadores; muestra calculada con Taro Yamane: 317 participantes
(académicos y no académicos). Resultados: correlaciones altas entre motivaciéon
e innovacion (r = 0.898, p < .01) y entre motivacion y cumplimiento de tareas (r
=0.933, p <.01); la motivacion explicé 80.7% de la varianza de la innovacion (R?
=0.807) y 87.1% del cumplimiento de tareas (R?= 0.871). Conclusion: fortalecer
la motivacion del personal sostiene comportamientos creativos, acelera la
culminacién de tareas y mejora la comunicacion, por lo que se recomiendan
politicas de reconocimiento y gestidn por objetivos en la universidad.

En China, Guan (2025), “El papel de la motivacion por el servicio publico
en la mejora del rendimiento laboral”’, examin6 a consejeros universitarios
funcién clave de soporte estudiantil y gestion en instituciones de educacion
superior chinas. Objetivo: estimar el efecto de la motivacion de servicio publico
(PSM) sobre el desempefio, probando la mediacion del engagement y la

moderacion del liderazgo transformacional. Metodologia: enfoque cuantitativo,
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explicativo, diseno no experimental y transversal con regresiones y analisis
PROCESS. Poblacion y muestra: 550 consejeros de diversas regiones e
instituciones. Resultados: efecto directo de PSM sobre desempefio f = 0.796 (p
<.001); PSM—engagement = 0.678 (p < .001); engagement—desempefo 3 =
0.813 (p < .001). Al incluir la mediacién, el efecto directo PSM—desempefio se
redujo a 3 = 0.452 (parcial), y el liderazgo transformacional potencioé la mediacion
(efecto indirecto de B = 0.114 en niveles bajos a B = 0.389 en niveles altos).
Conclusion: en funciones administrativas de apoyo estudiantil, la PSM mejora el
desempefo especialmente cuando existe liderazgo transformacional y altos
niveles de engagement, ofreciendo rutas de intervencion claras para la gestion
universitaria.
3.1.2. Nacional

Salas (2022) en su estudio; motivacién laboral y productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga;
determiné la incidencia de la motivacion laboral en la productividad del personal
administrativo  universitario. Metodologia: enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo-explicativo, disefio no experimental transeccional; contraste de
hipétesis via chi-cuadrado. Poblacion y muestra: 860 trabajadores
administrativos; muestra = 266. Resultado: se rechazd la hipotesis nula con x? =
1401.28 > 46.19 (a = .05), confirmando relacion directa y significativa entre
motivacion y productividad; ademas, se verificaron efectos especificos de
motivacion intrinseca y extrinseca sobre la productividad. Conclusion: fortalecer
la motivacion en particular mediante condiciones de trabajo y comunicacion
coadyuva a sostener la productividad del soporte universitario, aun en contextos

de disrupcion.
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Ramoén (2023) en su estudio; motivacion y productividad laboral en una
municipalidad distrital de Lima. Estimdé la correlacién entre motivacion y
productividad de colaboradores municipales. Metodologia: cuantitativo,
correlacional, no experimental transversal; analisis Rho de Spearman. Poblacién
y muestra: colaboradores de una municipalidad distrital de Lima; muestra = 69.
Resultados: relacién alta y positiva entre motivacion y productividad (p = .846; p
< .001); por dimensiones, motivacion—eficiencia (p = .900), motivacién eficacia
(p = .509) y motivacion efectividad (p = .553), todas significativas. Conclusion:
una gestion que combine metas claras, apoyo y recompensas equitativas eleva
la motivacion y, con ello, los indicadores de productividad municipal.

Porras y Tomas (2022) en su estudio; motivacion y la productividad laboral
en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez. Determiné la relacion entre
motivacion y productividad en personal municipal. Metodologia: cuantitativo,
correlacional, no experimental transversal; cuestionarios validados (a de
Cronbach = .921) y r de Pearson. Poblacion y muestra: personal municipal;

muestra = 50. Resultado: correlacion moderada y directa entre motivacion y

productividad (r = .478; p < .001); también se hallaron asociaciones con
competencias (r = .419), trabajo en equipo (r = .357) y satisfaccion (r = .511).
Conclusion: politicas sistematicas de reconocimiento y seguimiento del clima
laboral contribuyen a elevar motivacion y, por ende, productividad en gobiernos
locales.

Rosario Ortiz, M. B. (2023). Motivacion laboral y rendimiento laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huari, 2022. Objetivo:

establecer de qué manera la motivacion laboral influye en el rendimiento del

personal administrativo. Metodologia: enfoque cuantitativo, nivel explicativo,
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disefio no experimental y transversal. Poblacién y muestra: 247 trabajadores
administrativos; muestra = 151. Resultados: influencia significativa de la
motivacion sobre el rendimiento (Rho de Spearman = 0.718; p < .001).
Conclusion: el estudio concluye que fortalecer practicas de motivacion, por
ejemplo, comunicacién sobre logros, expectativas salariales claras y ritmo de
trabajo equilibrado se asocia con mejores indicadores de rendimiento en la
gestion.

Alama y Del Castillo (2023) en su estudio; motivacién laboral y
productividad de los trabajadores de la Municipalidad de Huallaga. Determiné la
relacion entre motivacion laboral y productividad del personal municipal.
Metodologia: enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y
transversal; aplicacion de dos cuestionarios (motivacion: 16 items; productividad:
12 items). Poblacién y muestra: trabajadores de la municipalidad; muestra = 80.
Resultados: correlacion positiva fuerte entre motivacién y productividad (p =
0.875; p = 0.000); ademas, la mayoria reportd niveles bajos—medios de
motivacion y productividad. Conclusién: se recomienda implementar esquemas
de reconocimiento y metas operativas claras para elevar la motivacion y, con ello,
la productividad sostenida del servicio municipal.

3.1.3. Local

Sahua (2023) en su tesis; motivacion laboral y desempeino docente en
las IES de Coata: Determind la correlacién entre la motivacién promovida por
autoridades educativas y el desempefio docente. Metodologia: enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, disefio no experimental transversal;
cuestionario Likert de 10 items para motivacién y ficha de 20 items para

desempefio. Poblacidon/muestra: 95 docentes (aplicacion censal). Resultados: se
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identificd correlacién positiva y significativa entre motivacién y desempeno, con
niveles de motivacién moderados y desempefio en fase de proceso. Conclusion:
robustecer practicas de motivacion (claridad de metas, apoyo y reconocimiento)
incide favorablemente en el rendimiento docente en contextos rurales.

Pinto (2023) en su estudio; motivacion y desempeno laboral en la
Gerencia de Transportes de la Municipalidad de San Roman. Estimo la relacién
entre motivacién (intrinseca/extrinseca) y desempefo del personal publico.
Metodologia: enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental-
transversal; dos cuestionarios validados. Poblacion/muestra: 73 servidores (39
varones; 34 mujeres). Resultados: relacion positiva moderada entre motivacion
global y desempefio (Rho de Spearman = 0.621; p < .001); la motivaciéon
extrinseca se asocié con desempefo (p = 0.591; p = .001) y la intrinseca con
desempefo (p = 0.526; p = .020). Conclusion: elevar tanto los refuerzos
extrinsecos (reconocimiento, incentivos) como los intrinsecos (interés vy
crecimiento) se traduce en mejores resultados laborales en la gestion de
transportes municipales.

Chavez (2023) en su estudio; estilos de liderazgo y productividad laboral
en la Municipalidad Provincial de Puno, 2023. Determino la relacion entre estilos
de liderazgo y el nivel de productividad del personal municipal. Metodologia:
cuantitativo, correlacional, no experimental-transversal; dos cuestionarios
aplicados. Poblacién/muestra: 198 trabajadores municipales. Resultados:
correlacién positiva y significativa (prueba Rho de Spearman; p < .05);
predominio del liderazgo participativo (35.86%), asociado con niveles

“adecuados” de productividad. Conclusién: el liderazgo participativo al fomentar
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metas claras, participacion y retroalimentacién potencia la productividad del
personal; se sugiere institucionalizar practicas directivas participativas.

Vargas (2024) en su estudio; motivacion y su influencia en el desempeno
laboral de los servidores publicos de Huancané, Puno 2021. Determind la
influencia de la motivacion en el desempefio de los servidores municipales.
Metodologia: enfoque cuantitativo, nivel correlacional-explicativo, disefio no
experimental y transversal; cuestionarios validados y procesamiento en SPSS
v20. Poblacion y muestra: 91 colaboradores (aplicacion censal). Resultados: se
hallé una influencia positiva de la motivacion sobre el desempefio con Rho de
Spearman = 0.293 y p < .001, evidenciando asociacién directa entre las
variables. Conclusion: mejorar la motivacion mediante practicas de
reconocimiento y gestion del desempeio incrementa el nivel de desempefio de
los trabajadores municipales, con implicancias para la calidad del servicio publico
local.

Pacompia (2024) en su tesis; influencia de los factores motivacionales en
el desempenio laboral en la Municipalidad de Capachica. Estimé la influencia de
los factores motivacionales (extrinsecos e intrinsecos) en el desempefio laboral.
Metodologia: enfoque cuantitativo, nivel descriptivo—correlacional, disefio no
experimental y transversal; encuesta estructurada. Poblacion y muestra: 38
trabajadores municipales (muestra censal). Resultados: se aceptaron las
hipotesis de influencia significativa de la motivacion extrinseca e intrinseca sobre
el desempeno; por ejemplo, 82% reportd contar “siempre” con equipos y recursos
materiales (extrinseca) y 68% manifesto interés permanente por aprender para
su labor (intrinseca), patrones consistentes con mejor cumplimiento de deberes

(82%). Conclusion: los incentivos, el reconocimiento y la capacitacidon
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combinados con interés por el aprendizaje y la iniciativa fortalecen el desempefio
del personal, recomendandose politicas de refuerzo motivacional y actualizacién
continua.
3.2. Bases tedricas

El sustento cientifico de esta investigacion se apoya en un conjunto de
teorias organizacionales que explican como la motivacion laboral impulsa la
productividad. La Teoria de la Autodeterminacién plantea que la satisfaccién de
las necesidades de autonomia, competencia y relacién fortalece la motivacion
intrinseca y el compromiso con el desempefo (Ryan y Deci, 2017; Gagné y Deci,
2005). Complementariamente, la Teoria de la Expectativa sostiene que el
esfuerzo aumenta cuando el trabajador percibe que su rendimiento sera
recompensado de forma valiosa y alcanzable (Vroom, 1964), mientras que la
Teoria de los Dos Factores distingue entre higiénicos y motivadores para explicar
la satisfaccion y el impulso al logro (Herzberg, 1966). La Teoria del
Establecimiento de Metas indica que metas especificas y desafiantes,
combinadas con retroalimentacion, elevan el rendimiento (Locke y Latham,
2019), y el Modelo de Caracteristicas del Puesto explica que el significado del
trabajo, la responsabilidad y el conocimiento de resultados potencian la
motivacion y la eficacia (Hackman y Oldham, 1976). Estas bases psicolégicas se
conectan con enfoques de productividad que la conciben como eficiencia en la
transformacién de insumos en resultados (Drucker, 2006) y como productividad
total de factores dependiente de practicas gerenciales y del uso eficaz del capital

humano (Bloom y Van, 2007).
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3.3. Motivacion laboral

La motivacién laboral es un proceso complejo que impulsa a los
trabajadores a actuar con energia, direccion y persistencia hacia el logro de
metas organizacionales. De acuerdo con Ryan y Deci (2017), la motivacion
puede clasificarse en intrinseca, cuando nace del interés o satisfaccion por la
tarea en si, y extrinseca, cuando esta orientada por recompensas externas como
el salario o el reconocimiento. Esta distincién resulta esencial en los entornos
laborales, ya que no todas las conductas orientadas al trabajo responden a los
mismos impulsos internos. Las organizaciones que comprenden esta dualidad
pueden disefiar estrategias mas efectivas para estimular a sus colaboradores,
reconociendo que la satisfaccion y el compromiso laboral dependen de una
combinacion equilibrada de ambos tipos de motivacion.

En la misma linea, Gagné y Deci (2005) desarrollaron la Teoria de la
Autodeterminacion en contextos organizacionales, subrayando que los
individuos se sienten mas motivados cuando perciben autonomia, competencia
y relacion con los demas. La autodeterminacion no solo promueve un mayor
rendimiento laboral, sino que también favorece el bienestar psicolégico y la
permanencia en el puesto de trabajo. Esta teoria plantea que los entornos que
permiten a los trabajadores tomar decisiones, desarrollar habilidades y sentirse
parte de un equipo fomentan una motivacién mas duradera y profunda, lo que
incide directamente en la productividad. Por lo tanto, mas alla de los incentivos
monetarios, es fundamental crear condiciones laborales que satisfagan las
necesidades psicologicas basicas.

Por su parte, la teoria de las metas propuesta por Locke y Latham (2019)

sostiene que la fijacidn de objetivos claros, especificos y desafiantes mejora el
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rendimiento, siempre que el trabajador esté comprometido con la meta y reciba
retroalimentacion constante. Esta perspectiva resalta la importancia del disefio
organizacional en el proceso motivacional, pues metas ambiguas o mal
comunicadas pueden generar desmotivacion o estrés. Ademas, el compromiso
del trabajador con los objetivos depende en gran medida de su percepcion de
autoeficacia, es decir, la creencia en su capacidad para alcanzarlos. La
motivacion, en este caso, es tanto una respuesta emocional como una
evaluacion cognitiva del contexto laboral.

Desde una vision mas organizacional, Pink (2011) plantea que la
motivacion en el siglo XXI se basa en tres pilares fundamentales: autonomia,
maestria y proposito. Este enfoque, que desafia los modelos tradicionales
centrados en recompensas externas, sostiene que las personas son mas
productivas cuando sienten que controlan su trabajo, desarrollan habilidades
continuamente y encuentran un sentido en lo que hacen. Las organizaciones
modernas, segun este autor, deben evolucionar hacia modelos de liderazgo mas
horizontales y participativos si desean mantener altos niveles de motivacion y
retencion del talento humano.

En un contexto mas aplicado, Deci et al. (2017) enfatizan que los sistemas
de recompensa deben alinearse con las necesidades psicologicas del trabajador.
Las recompensas materiales pueden ser efectivas a corto plazo, pero si se
perciben como controladoras o injustas, tienden a erosionar la motivacion
intrinseca. Por ello, los programas de reconocimiento deben disenarse
cuidadosamente, asegurando transparencia, equidad y conexién con los valores
organizacionales. Las investigaciones empiricas actuales confirman que la

motivacion sostenida surge cuando los trabajadores perciben justicia
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organizacional, respeto en las relaciones interpersonales y oportunidades reales
de crecimiento.

Se puede observar una evolucion conceptual en los modelos
motivacionales contemporaneos, que integran factores psicologicos, sociales y
organizativos. La tabla siguiente sintetiza algunos de los principales enfoques
actuales sobre la motivacion laboral, mostrando como se relacionan los factores
motivacionales con los efectos sobre el rendimiento.

3.3.1. Evolucioén tedrica: de los enfoques clasicos a los contemporaneos

La motivacion laboral se concibe como un proceso psico-organizacional
que orienta la intensidad, la direccién y la persistencia del esfuerzo que el
trabajador decide invertir en sus tareas; no se reduce a un impulso momentaneo,
sino que integra necesidades, metas, evaluaciones cognitivas y condiciones del
entorno que sostienen (o debilitan) la conducta en el tiempo (Kanfer et al. 2017).
En esta perspectiva, la motivacion emerge de la interaccion entre disposiciones
personales y disefo del trabajo, y se manifiesta en conductas observables de
esfuerzo, persistencia y eleccion de tareas, con efectos directos sobre el
desempeno y la productividad. Esta definicion enfatiza que el “por qué” y el “para
qué” del esfuerzo son tan relevantes como el “cuanto”, dado que la calidad de la
energia invertida depende del significado que el trabajador atribuye a su
actividad (Ryan y Deci, 2017; Deci, Olafsen, y Ryan, 2017).

Desde las teorias contemporaneas, dos marcos robustos ilustran los
mecanismos motivacionales que sostienen el desempefo: (a) la Teoria de la
Autodeterminacion, que explica como la satisfaccién de las necesidades de
autonomia, competencia y relacién nutre formas internas de regulacion y

compromiso sostenido, y (b) la teoria de establecimiento de metas, que muestra
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que metas claras y desafiantes, acompafadas de retroalimentacion,
incrementan la persistencia y dirigen el esfuerzo hacia resultados (Ryan y Deci,
2017; Locke & Latham, 2019). En conjunto, estos enfoques destacan que la
calidad del contexto oportunidades de decision, aprendizaje y apoyo es
determinante para transformar la intenciéon en accion eficaz, haciendo de la
motivacion un recurso gestionable y no un rasgo fijo.

Para delimitar el constructo frente a nociones afines, conviene separar
motivacion de satisfaccion laboral, compromiso y clima organizacional. La
satisfaccion es una actitud evaluativa (afectiva/cognitiva) sobre el trabajo; puede
coexistir con niveles distintos de esfuerzo y no implica necesariamente direccion
persistente hacia metas (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller, & Hulin, 2017). El
compromiso alude al vinculo psicolégico con la organizacion (afectivo,
normativo, de continuidad), que describe “apego” y deseo de permanencia, pero
no especifica por si mismo la intensidad del esfuerzo diario. Finalmente, el clima
refiere a percepciones compartidas sobre politicas y practicas un atributo del
contexto que configura, pero no sustituye, los procesos motivacionales
individuales (Schneider, Ehrhart, y Macey, 2013). Diferenciar estos niveles
(individuo actitud contexto) evita confundir querer permanecer o sentirse
satisfecho con querer esforzarse y hacia qué objetivos, que es el foco de la
motivacion.

La motivacion también se operacionaliza como respuesta del trabajador a
las demandas y recursos del puesto: el modelo Demanda - Recursos (JD-R)
plantea que los recursos laborales (autonomia, feedback, apoyo del lider) activan
la motivacioén y la energia necesarias para convertir el esfuerzo en rendimiento,

mientras que las demandas elevadas sin recursos erosionan la vitalidad y
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reducen la productividad (Bakker & Demerouti, 2017). En ambitos
administrativos de servicios intensivos en conocimiento como una universidad,
donde la interdependencia y la atencion al usuario interno/externo son altas, la
disponibilidad de recursos motivacionales es critica para sostener conductas de
iniciativa, calidad y cumplimiento de metas.

3.3.2. Determinantes de la motivacién laboral

En el nivel individual, la motivacion se ve influida por disposiciones
relativamente estables (p. €j., orientacién a metas, consciencia) y por creencias
autorreferenciales como la autoeficacia, que regulan la intensidad y la
persistencia del esfuerzo. La evidencia integrativa en psicologia del trabajo situa
estos rasgos y orientaciones dentro de un marco que explica como las personas
asignan recursos atencionales y sostienen la accion dirigida a metas en el tiempo
(Kanfer et al., 2017). A su vez, la autoeficacia la creencia en la propia capacidad
para desempefiar una tarea potencia la eleccion de retos, el esfuerzo y la
persistencia, funcionando como un disparador proximal del empeno diario en
roles administrativos (Schunk y DiBenedetto, 2020).

En el ambito del puesto de trabajo, la combinaciéon de demandas (carga,
complejidad, presion temporal) y recursos (autonomia, retroalimentacién, apoyo)
explica diferencias notables en la activacion motivacional. El modelo Demandas—
Recursos (JD-R) muestra que los recursos del puesto energizan la motivacion y
amortiguan el efecto de demandas intensas, favoreciendo conductas de iniciativa
y esfuerzo sostenido en tareas de servicio administrativo (Bakker y Demerouti,
2017). Ademas, la retroalimentacion vinculada a metas claras y desafiantes

orienta la direccion del esfuerzo y refuerza la persistencia, articulando un ciclo
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de regulacion del desempefio especialmente util en procesos administrativos con
plazos y estandares definidos (Locke y Latham, 2019).

En el plano organizacional, practicas y percepciones sobre liderazgo,
justicia y recompensas modelan la cualidad de la motivacion. El liderazgo que
apoya necesidades basicas (autonomia, competencia y relacion) se asocia con
mayor motivacion de tipo autbnomo y mejor calidad del desempenio, al alinear
politicas y estilos directivos con la experiencia psicoldgica del personal (Deci et
al., 2017). Las percepciones de justicia organizacional distributiva,
procedimental, interpersonal e informacional refuerzan la disposicion a
esforzarse cuando los procesos y resultados se evaluan como equitativos,
fortaleciendo la adhesién a metas y normas (Colquitt et al., 2001). En cuanto a
incentivos, la evidencia meta-analitica sugiere que las recompensas externas
favorecen la cantidad de produccion, mientras que la motivaciéon intrinseca
predice con mayor fuerza la calidad del desempefio, lo que invita a disefar
esquemas mixtos en funciones administrativas (Cerasoli et al., 2014).

Estas capas individuales, del puesto y organizacional contribuyen de
modo diferencial a la motivacion intrinseca y extrinseca en el personal
administrativo. La autoeficacia y la experiencia de autonomia suelen “alimentar”
la motivacion intrinseca al dotar de sentido y dominio a la tarea cotidiana; por su
parte, la claridad de metas, la retroalimentacién y sistemas de recompensas
transparentes movilizan la motivacion extrinseca hacia resultados observables y
medibles. En contextos universitarios, donde la calidad del tramite y la
oportunidad del servicio son criticas, una arquitectura motivacional equilibrada

que combine apoyo a necesidades psicologicas con incentivos y justicia
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maximiza tanto la calidad como la cantidad del desempefio (Cerasoli et al.,
2014).
3.3.3. Efectos de la motivacion en el desempeiio y la productividad

La motivacion actua como un mecanismo regulador del esfuerzo que
transforma recursos laborales en eficiencia operativa. Cuando las personas
perciben autonomia, retroalimentacion util y apoyo del superior, incrementan su
vigor y concentracién, reduciendo tiempos ociosos, reprocesos y demoras; este
ciclo energia—desempefio es consistente con el modelo Demanda-Recursos,
donde la motivacién canaliza la energia hacia la ejecucion oportuna de tareas
administrativas. En funciones de soporte universitario tramite documentario,
atencion al usuario interno y registro académico, este encaje se traduce en
mayor flujo de trabajo y cumplimiento de plazos (Bakker y Demerouti, 2017).

En términos de calidad del trabajo, la evidencia muestra que la motivacion
intrinseca interés y sentido por la tarea eleva la exactitud, el cuidado del detalle
y la confiabilidad de los procesos, mientras que los incentivos externos suelen
impulsar principalmente la cantidad producida. Para areas administrativas, esto
significa menos errores en informes, mayor consistencia de registros y mejor
experiencia de servicio para estudiantes y docentes, sin necesidad de
supervision intensiva. Asi, la “calidad regulatoria” de la motivacion explica por
qué equipos con recursos similares difieren en precision y consistencia (Cerasoli
et al., 2014).

Respecto del logro de metas, la motivacién orienta la conducta hacia
objetivos claros, sosteniendo la persistencia ante obstaculos y facilitando el
ajuste del esfuerzo con base en retroalimentacion. La teoria del establecimiento

de metas predice que, cuando los objetivos son especificos y desafiantes y existe
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seguimiento del avance, el personal prioriza, planifica y corrige desvios con
mayor oportunidad. En una universidad, esto se refleja en la ejecucion puntual
de calendarios administrativos, cierres de periodo y cumplimiento de indicadores
operativos (Locke y Latham, 2019).

Finalmente, en la innovacion de procesos, la motivacion con base
autébnoma favorece la generacién y puesta en practica de ideas de mejora
simplificacion de tramites, estandarizacion de formatos, digitalizacién de flujos
porque incrementa la curiosidad, la exploracién y la disposicidon a experimentar.
En contextos de servicios académicos, esta dinamica impacta directamente la
productividad al disminuir cuellos de botella y elevar la capacidad de respuesta
de las unidades de soporte (Amabile y Pratt, 2016).

3.3.4. Dimensiones de la motivacion laboral
3.3.4.1. Motivacion intrinseca

La motivaciéon intrinseca se entiende como el impulso que lleva a la
persona a implicarse en una actividad por el interés, el significado y el dominio
que encuentra en la propia tarea; se robustece cuando el trabajo ofrece
autonomia, oportunidades de competencia y vinculos de relacidon que hacen
valiosa la experiencia en si misma, sosteniendo la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo aun sin incentivos externos directos (Ryan y Deci,
2017).

Dentro de esta légica, el interés genuino por las tareas y el sentido de
logro y autorrealizacidn operan como reforzadores endégenos: la curiosidad por
actividades propias del cargo y la percepcion de progreso personal alimentan la

energia disponible para concentrarse, perseverar y aprender, promoviendo
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experiencias de dominio que se traducen en mayor calidad del desempefio
administrativo (Gagné y Deci, 2005).

La iniciativa para resolver problemas expresa un patrén proactivo de
regulacion motivacional: cuando las personas se sienten duenas de su trabajo,
buscan informacion, anticipan obstaculos y proponen mejoras; esa disposicion a
“hacer que las cosas sucedan” emerge de estados motivacionales autbnomos
que orientan la accion hacia soluciones oportunas y eficaces en procesos de
soporte (Parker et al., 2010).

El compromiso con el desarrollo profesional refleja la preferencia por
metas de aprendizaje y la busqueda deliberada de formacion continua; bajo
motivacion intrinseca, los trabajadores persisten en mejorar habilidades,
actualizan practicas y elevan estandares, un patron asociado de forma
consistente con resultados de mayor calidad y con conductas de mejora
sostenida en el tiempo (Cerasoli et al., 2014).

En el marco tedrico del estudio, estas facetas interés, logro, iniciativa y
desarrollo describen la internalizacion de la regulacion: el trabajo se vuelve
fuente de significado y dominio personal, por lo que el esfuerzo se mantiene
estable y orientado a metas institucionales aun en ausencia de recompensas
externas, configurando un mecanismo explicativo directo del desempefio y la
productividad administrativa (Deci et al., 2017).
3.3.4.2. Motivacion extrinseca

La motivacién extrinseca se define como la orientacion de la conducta por
contingencias externas reconocimiento, seguridad e incentivos a partir de la
expectativa de que el esfuerzo conducira a resultados valorados y alcanzables.

Bajo esta logica, el trabajador calibra su energia en funcién de la probabilidad de
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desempefio y del valor subjetivo de las recompensas esperadas. Esta dinamica
esta en la base de la teoria de la expectativa—valencia—instrumentalidad, que
explica por qué los estimulos externos pueden dirigir con precision la accién
hacia metas concretas (Vroom, 1964). Ahora bien, en el continuo motivacional,
la regulacién controlada puede internalizarse cuando el contexto ofrece apoyo a
la autonomia y significado de la tarea, elevando la calidad del empefio incluso
cuando el detonante es externo (Deci et al., 2017).

En términos operativos, el reconocimiento y las recompensas funcionan
como reforzadores si son percibidos como informativos sobre la competencia y
no como controladores, pues fortalecen la autoevaluacion de eficacia y sostienen
el esfuerzo dirigido a estandares explicitos. La evidencia meta-analitica muestra
que los incentivos incrementan la cantidad de desempefio, pero su efecto es mas
solido cuando se combinan con condiciones que preservan el interés por la tarea
y la percepcion de progreso personal (Cerasoli et al., 2014). Por ello, practicas
de reconocimiento formal e informal que destacan logros especificos tienden a
alinear la conducta con los resultados esperados sin erosionar el
involucramiento.

La estabilidad y seguridad en el empleo, junto con politicas de incentivos
y beneficios percibidas como adecuadas y equitativas, reducen la incertidumbre
y favorecen la inversion sostenida de esfuerzo. La inseguridad laboral crénica
introduce amenaza y distrae recursos atencionales, afectando la energia
disponible para el desempefio, mientras que la certeza de continuidad facilita la
focalizacién en metas operativas (Shoss, 2017). A su vez, cuando los procesos

distributivos y procedimentales se juzgan justos, las personas estan mas
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dispuestas a esforzarse y a aceptar metas exigentes, porque confian en la
reciprocidad de la organizacién (Colquitt et al., 2001).

La retroalimentacion y el apoyo del liderazgo aportan direccion y
calibracion del esfuerzo: metas especificas y desafiantes combinadas con
feedback oportuno guian ajustes conductuales y consolidan la persistencia ante
obstaculos, condicion clave en procesos administrativos de alta
interdependencia. (Locke & Latham, 2019). Ademas, estilos de liderazgo que
articulan propdsito, clarifican expectativas y brindan soporte instrumental elevan
la calidad de la motivacion extrinseca al conectar incentivos con contribuciones
valiosas, lo que se traduce en cumplimiento de plazos, calidad de registros e
innovacion incremental en servicios de soporte universitario (Avolio et al., 2009).
3.3.5. Modelo conceptual de la variable

El modelo integra motivacidon intrinseca y motivacion extrinseca como
fuentes complementarias que activan tres mecanismos psicoldgicos vigor, foco
y persistencia, los cuales canalizan el esfuerzo hacia resultados de desempefio.
La motivacion intrinseca emerge cuando el puesto facilita autonomia,
competencia y sentido, generando energia sostenida aun sin incentivos
externos. Esta base explica por qué, a igualdad de recursos, equipos con mayor
calidad motivacional rinden mas y mantienen el esfuerzo en el tiempo (Ryan y
Deci, 2017). La arquitectura del puesto y del contexto actua como disparador o
freno de estos mecanismos al proveer o restringir demandas y recursos laborales
clave (Bakker y Demerouti, 2017).

La direccionalidad del modelo plantea rutas especificas hacia la eficiencia,
la calidad, el logro de metas y la innovacion. Metas claras y desafiantes, junto

con retroalimentacion oportuna, orientan la energia hacia tareas prioritarias,
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optimizan el uso del tiempo y sostienen la correccion de desvios operativos.
(Locke & Latham, 2019). En paralelo, los incentivos externos tienden a impulsar
la cantidad de produccion, mientras que la motivacion intrinseca predice con
mayor fuerza la calidad del desempefo y la mejora continua (Cerasoli et al.,
2014).

El modelo se apoya en supuestos y condiciones de validez. Se asume
que los efectos de los incentivos dependen de su equidad y del sentido de justicia
organizacional, pues la percepcion de procesos y distribuciones justas
incrementa la disposicion a esforzarse y aceptar metas exigentes (Colquitt et al.,
2001). También se asume que el liderazgo que apoya la autonomia preserva la
calidad motivacional cuando se aplican recompensas, evitando efectos
controladores que erosionen el interés por la tarea (Deci et al., 2017).
Finalmente, la seguridad laboral funciona como condicibn de base: la
incertidumbre cronica distrae recursos atencionales y reduce la inversion
sostenida de esfuerzo (Shoss, 2017).

A partir de lo anterior, se definen puntos de intervencion en la gestion del
talento para accionar el modelo: disefio del trabajo con mas autonomia y
retroalimentacion; sistemas de reconocimiento informativos y equitativos
alineados a logros observables; liderazgo que clarifique metas y provea soporte
instrumental; y desarrollo profesional que incremente la competencia y favorezca
conductas proactivas de mejora de procesos (Deci et al., 2017). Estas palancas
permiten mover tanto los determinantes de la motivacion intrinseca como los de
la extrinseca, conduciendo a resultados superiores de desempefio (Parker et al.,

2010).
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3.3.6. Implicancias para la gestién del talento en universidades

El disefio de incentivos y practicas de reconocimiento debe enfatizar
refuerzos informativos (claros, especificos, oportunos) y equitativos, vinculados
a resultados observables y estandares de servicio; asi se potencia la cantidad
sin erosionar el interés por la tarea (Cerasoli et al., 2014).

El fortalecimiento del liderazgo requiere estilos que apoyen autonomia,
competencia y relacién, traducidos en metas claras, recursos adecuados y
soporte continuo; este enfoque eleva la calidad motivacional y sostiene el
desempenfo en funciones administrativas (Deci et al., 2017).

El enriquecimiento del puesto combina mayor autonomia,
retroalimentacion y oportunidades de dominio, promoviendo proactividad y
aprendizaje en la mejora de procesos (p. €j., simplificacion y estandarizacion de
tramites) con impacto directo en eficiencia y calidad (Parker et al., 2010).

Las rutas de capacitacion deben alinearse con los objetivos institucionales
y operar como recursos del trabajo que incrementen la energia y la persistencia;
la formacion focalizada actia como palanca para cumplir plazos, reducir errores
y sostener la innovacién incremental (Bakker y Demerouti, 2017).

3.4. Productividad

La productividad es un concepto fundamental en Ila gestién
organizacional, entendido como la relacién entre los resultados obtenidos y los
recursos empleados para generarlos. Esta relacion no solo se mide en términos
cuantitativos, sino también cualitativos, incluyendo la eficiencia, calidad y valor
generado. Segun Drucker (2006), la productividad debe centrarse en “hacer lo
correcto de la manera correcta”, lo que implica tanto eficacia como eficiencia en

los procesos. En esta linea, las organizaciones contemporaneas no solo buscan
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producir mas con menos, sino hacerlo con un sentido estratégico que agregue
valor sostenible.

Desde una perspectiva econémica y del trabajo, Bartelsman et al. (2013)
plantean que la productividad esta estrechamente ligada a la innovacion, la
asignacion eficiente de recursos y el dinamismo del capital humano. Estos
autores destacan que las diferencias en productividad entre empresas de un
mismo sector no solo reflejan disparidades tecnoldgicas, sino también
diferencias en la gestion del conocimiento, la capacitacion del personal y la toma
de decisiones gerenciales. Por ello, mejorar la productividad requiere politicas
integradas que fortalezcan la capacidad organizacional de aprendizaje y
adaptacion al cambio.

Por su parte, la teoria de la productividad total de los factores (PTF),
desarrollada por Syverson (2011), enfatiza que los aumentos de productividad
dependen no solo del capital fisico y humano, sino de la eficiencia con la que
estos se combinan. Esta vision es clave en entornos laborales como el
administrativo, donde la coordinacion, el uso adecuado del tiempo y la claridad
de funciones tienen un peso determinante. En las instituciones educativas, por
ejemplo, la productividad no se mide unicamente en términos de volumen de
tramites resueltos, sino también en la calidad del servicio y la satisfaccion del
usuario interno.

En el plano organizacional, Bailey et al., (2018) abordan la productividad
desde el enfoque de alto desempefio, sefalando que esta se incrementa cuando
se integran practicas efectivas de gestién de personas, tales como el liderazgo
participativo, la capacitacién continua y los sistemas de recompensas justos.

Esta perspectiva introduce la idea de que la productividad es resultado de un
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ecosistema organizacional bien disefiado, donde el entorno laboral, la motivacién
y las competencias del personal convergen para generar mejores resultados.
Asi, el capital humano se convierte en el motor principal de la productividad
institucional.

A partir del desarrollo tecnolégico, autores como Brynjolfsson y McAfee
(2014) advierten que la transformacién digital puede ser un catalizador o una
barrera para la productividad, dependiendo de cdomo las organizaciones
gestionen la transicion. La automatizacion, el uso de datos y las plataformas
digitales permiten agilizar procesos, pero también exigen nuevos modelos de
liderazgo y una adaptaciéon del talento humano a entornos mas flexibles e
interconectados. En este sentido, la productividad moderna esta cada vez mas
relacionada con la capacidad de las instituciones para innovar y aprender
rapidamente, no solo con el esfuerzo fisico o el tiempo dedicado.

Para sintetizar los enfoques analizados, se presenta la siguiente tabla que
relaciona teorias contemporaneas de productividad con sus factores clave y
aplicaciones organizacionales. Esta comparacién permite comprender como
distintos marcos tedricos explican la productividad desde dimensiones
complementarias.

3.4.1. Enfoques tedricos contemporaneos de la productividad

Desde el enfoque eficiencia—eficacia, la productividad se entiende como
la capacidad de convertir recursos en resultados utiles para la mision
institucional, por lo que su medicion exige sistemas de indicadores que combinen
volumen, tiempo, costo y valor del servicio; en la intervencion, esto orienta a
alinear metas y métricas con los procesos clave y a cerrar brechas detectadas

por el propio sistema de desemperio (Franco et al., 2012).
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La perspectiva de productividad total de factores (PTF) explica el
rendimiento mas alla de insumos aparentes, atribuyendo diferencias a practicas
gerenciales, asignacién de recursos y calidad del capital humano; en medicién,
promueve indices que controlan por capital y trabajo, y en intervencion, impulsa
decisiones de redisefio organizacional y aprendizaje para mejorar la
combinacién eficiente de recursos (Syverson, 2011).

El enfoque de gestion por procesos (BPM) concibe la productividad como
resultado del flujo extremo a extremo (tiempos de ciclo, reprocesos, cuellos de
botella); medir implica mapear procesos, fijar indicadores por etapa y monitorear
variabilidad, mientras que intervenir supone estandarizar, eliminar desperdicios
y redisefar actividades que no agregan valor (Trkman, 2010).

La mejora continua sostiene que la productividad se eleva mediante
rutinas de aprendizaje incremental resolucion sistematica de problemas, pruebas
rapidas, lecciones aprendidas; en medicion, se observa la tasa de mejoras
implementadas y sus efectos, y en intervencion, se invierte en capacidades de
analisis y en infraestructura que habilite ciclos repetidos de experimentacién
(Anand et al., 2009).

La gestion de calidad (incluyendo Lean Six Sigma) focaliza la
productividad en la conformidad con estandares y la reduccion de variabilidad;
medir exige indicadores de defectos, retrabajos y satisfaccién del usuario, e
intervenir demanda métodos de diagnéstico (DMAIC), disefio robusto y
despliegue de practicas de control estadistico en procesos administrativos

(Antony et al., 2017).
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3.4.2. Determinantes de la productividad administrativa

En el nivel individual, la productividad se impulsa por la competencia
técnica y las habilidades conductuales (planificacion, comunicacién, resolucion
de problemas), articuladas por mecanismos de autorregulacion que orientan
metas, monitoreo del avance y control del esfuerzo. Estas disposiciones
permiten sostener la atencion, priorizar con criterio y mantener la calidad aun
ante demandas cambiantes del servicio administrativo (Kanfer et al., 2017). La
autoeficacia refuerza ese ciclo, pues incrementa la eleccion de retos y la
persistencia, traduciéndose en menor retrabajo y mayor exactitud en
entregables (Schunk y DiBenedetto, 2020).

En el ambito del puesto, la productividad depende del equilibrio entre
demandas (carga, complejidad, presion temporal) y recursos (autonomia,
retroalimentacién, apoyo, herramientas). Cuando el disefio del trabajo ofrece
autonomia y feedback, se activa la energia y el foco, reduciendo tiempos de
ciclo y errores en los procesos administrativos (Bakker y Demerouti, 2017). Un
disefo de puesto rico en informacion y con herramientas adecuadas (sistemas
y guias claras) mejora la coordinacion y la calidad del desempeno al disminuir
la ambigledad de tareas (Morgeson y Humphrey, 2006).

A nivel organizacional, la productividad se explica por la gestién por
procesos, la tecnologia disponible y los marcos de liderazgo, clima y justicia.
La orientacion a procesos mapa extremo a extremo, estandares y control de
variabilidad reduce cuellos de botella y reprocesos, elevando la eficiencia del
servicio (Trkman, 2010). La inversién en tecnologias digitales acelera flujos de
informacion y permite escalabilidad en tramites y registros, siempre que vaya

acompanada de redisefio organizacional (Brynjolfsson y McAfee, 2014). La
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percepcion de justicia y la calidad del liderazgo incrementan la disposicién a
esforzarse y aceptar metas exigentes, con efectos directos en puntualidad y
confiabilidad de resultados (Colquitt et al., 2001).

En conjunto, estas capas individuo, puesto y organizacién convergen
para explicar variaciones en eficiencia, calidad, oportunidad e innovacién. La
evidencia muestra que las diferencias en productividad entre unidades
comparables responden tanto a practicas de gestion y asignacion de recursos
como al uso eficaz del capital humano (Syverson, 2011). La profesionalizacion
de las practicas gerenciales consolida ese efecto al estandarizar rutinas de
desempeno y aprendizaje continuo en el soporte administrativo universitario
(Bloom y Van, 2007).

3.4.3. Dimensiones de la productividad
3.4.3.1. Eficiencia operativa

La eficiencia operativa se entiende como el uso 6ptimo de tiempo y
recursos para convertir insumos administrativos en resultados con fluidez,
minimizando desperdicios y variabilidad del proceso; su medicion combina razén
insumo—producto con indicadores de oportunidad y estabilidad del flujo de
trabajo. Esta perspectiva ubica la eficiencia como atributo observable del
desempefio, mas alla del volumen, al incorporar cOmo se organizan las tareas
(Syverson, 2011).

Dentro de esta dimensién, la organizacion de tareas y el cumplimiento de
plazos dependen de metas claras y desafiantes y de la retroalimentaciéon que
permite calibrar el avance; cuando las personas planifican y priorizan sobre
objetivos especificos, reducen tiempos muertos y reprocesos, elevando la

previsibilidad del servicio administrativo. En consecuencia, la agenda y el
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cronograma funcionan como mecanismos de direccién del esfuerzo que
sostienen la puntualidad operativa (Locke y Latham, 2019).

A su vez, el uso eficiente del tiempo y la rapidez en funciones se logran al
gestionar el flujo extremo a extremo del proceso, eliminando cuellos de botella y
estandarizando actividades; medir tiempos de ciclo y variabilidad de etapas
revela donde intervenir para acortar esperas y acelerar entregas, reforzando la
continuidad del servicio al usuario interno y externo. La mejora de flujo es, asi, la
palanca directa de la velocidad y la estabilidad operativa (Trkman, 2010).
3.4.3.2. Calidad del trabajo

La calidad del trabajo se define como la exactitud, consistencia y
conformidad con estandares institucionales en los entregables; su foco no es
solo “cuanto” se produce, sino como se ejecuta y valida lo entregado, integrando
criterios de valor para el usuario y de control de variabilidad del proceso. Este
enfoque orienta la medicion hacia indicadores de precision, defectos, retrabajos
y cumplimiento normativo (Antony et al., 2017).

En esta dimensidn, la precision en tareas y la reduccion de errores
dependen de rutinas de verificacion y de herramientas de control (p. €j., listas de
chequeo, control estadistico), que estabilizan el proceso y permiten detectar y
corregir desviaciones a tiempo. La mejora de la exactitud reduce reprocesos y
asegura consistencia documental y operativa en servicios (Montgomery, 2019).

El cumplimiento de estandares y la evaluacion del desempefio conectan
la ejecucidén cotidiana con lineamientos institucionales (formatos, plazos,
trazabilidad) y con sistemas de medicién que revisan resultados y procesos. Al

alinear criterios con retroalimentacion periddica, se refuerza la confiabilidad de
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los entregables y se facilita la toma de decisiones para la mejora continua
(Franco et al., 2012).
3.4.3.3. Cumplimiento de metas

El cumplimiento de metas se define como el alcance sostenido de
objetivos individuales y colectivos alineados al plan institucional; exige metas
claras, especificas y desafiantes, retroalimentacién peridédica y seguimiento de
avances para dirigir la atencion, priorizar tareas y sostener la persistencia del
esfuerzo (Locke y Latham, 2019).

En la operacion diaria, el logro de objetivos y la participacion en proyectos
se gestionan mediante la cascada de metas y acuerdos de desempefio que
conectan responsabilidades personales con entregables de equipo, facilitando
coordinacion interareas y rendicion de cuentas sobre hitos y resultados (Aguinis,
2019).

La alineaciéon institucional y la obtencion de resultados constantes
dependen de sistemas de medicion del desempefio que integran indicadores,
metas y revisiones regulares; estos sistemas estabilizan la ejecucion, reducen
variabilidad y permiten decisiones correctivas oportunas para mantener el logro
sostenido (Franco et al., 2012).

3.4.4. Relacién entre motivacioén laboral y productividad

La motivacién intrinseca nutrida por autonomia, competencia y sentido
incrementa el vigor y la focalizacién del trabajador, lo que se traduce en
eficiencia: mejor organizacion de tareas, menor tiempo ocioso y reduccion de
reprocesos en los flujos administrativos universitarios. Al interiorizar el motivo de
la accion, el personal usa el tiempo y los recursos con mayor disciplina (Ryan y

Deci, 2017).
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En términos de calidad, la motivacion intrinseca se asocia con mayor
precision y consistencia en los entregables, mientras que los incentivos
extrinsecos tienden a potenciar la cantidad producida; por ello, combinar interés
por la tarea con reconocimientos informativos eleva la conformidad con
estandares institucionales y disminuye errores en informes y registros (Cerasoli
et al., 2014).

Respecto del logro de metas, la motivacion orienta la persistencia y el
ajuste del esfuerzo cuando existen objetivos claros y desafiantes con
retroalimentacion periodica; los motivos intrinsecos sostienen el compromiso
ante obstaculos, y los extrinsecos alinean prioridades y plazos, consolidando
resultados constantes y verificables en proyectos y calendarios académicos
(Locke y Latham, 2019).

3.4.5. Modelo conceptual de la productividad

El modelo conecta determinantes (individuales: competencias vy
autorregulacién; del puesto: carga, autonomia y retroalimentacion;
organizacionales: procesos, tecnologia, liderazgo y justicia) con la calidad
motivacional (intrinseca y extrinseca), la cual impulsa las dimensiones de
productividad (eficiencia operativa, calidad del trabajo y cumplimiento de metas)
para generar resultados (tiempos de ciclo menores, menos errores, logro
sostenido de indicadores e innovacion). Supuesto central: la motivacion media el
efecto de los determinantes sobre las dimensiones, y los recursos del trabajo
moderan el impacto de las demandas (Bakker y Demerouti, 2017).

La direccionalidad propuesta es: determinantes — motivacion —
dimensiones — resultados. En esta cadena, metas claras y desafiantes y

feedback orientan la energia hacia tareas prioritarias (eficiencia), estabilizan la
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ejecucion frente a estandares (calidad) y sostienen la persistencia para alcanzar
hitos planificados (cumplimiento de metas). Supuesto adicional: la motivacion
intrinseca refuerza la calidad y la mejora continua, mientras que la regulacién
extrinseca alinea prioridades y plazos para asegurar entrega oportuna (Locke y
Latham, 2019).

Los puntos de intervencion en gestion del talento se focalizan en: redisefio
del trabajo con autonomia y retroalimentacion, reconocimientos informativos y
equitativos, liderazgo apoyo-autonomia y desarrollo profesional. Supuesto de
validez: los incentivos potencian la motivacién cuando se perciben justos y no
controladores; de lo contrario erosionan el interés por la tarea y deterioran la
calidad del desempefio, afectando la cadena hacia resultados (Deci et al., 2017).
3.4.6. Implicancias para la gestion y mejora de procesos

El rediseio de puestos debe aumentar autonomia, retroalimentacion y
oportunidades de dominio, porque estas caracteristicas activan motivacion de
base auténoma y orientan el esfuerzo hacia resultados sostenibles en tareas
administrativas de servicio (Parker et al., 2010).

La estandarizacién de procesos mapeo extremo a extremo, definicion de
tiempos de ciclo y eliminacion de actividades sin valor reduce variabilidad y
cuellos de botella, elevando la fluidez operativa y la previsibilidad de las entregas
institucionales (Trkman, 2010).

La gestion de capacidades exige rutas de capacitacion alineadas a
procesos criticos y al uso de herramientas, operando como recursos del trabajo
que incrementan energia, foco y persistencia ante demandas cambiantes del

soporte universitario (Bakker y Demerouti, 2017).
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Los sistemas de retroalimentacion deben combinar metas claras, seguimiento
frecuente y conversaciones de desempefio orientadas a aprendizaje, para calibrar
prioridades, corregir desvios y sostener el logro de indicadores en equipos administrativos
(Aguinis, 2019).

Los sistemas de reconocimiento han de ser informativos y equitativos, vinculando
logros verificables con recompensas percibidas como justas; asi se potencia la cantidad
sin sacrificar la calidad y se preserva el involucramiento con la tarea (Cerasoli et al., 2014).
3.5. Marco conceptual

Alineacion institucional

A ver, piénsalo asi: imaginate que trabajas en una universidad pero no
tienes ni idea de qué busca lograr esa institucion a futuro, o peor aun, sabes
vagamente que hay una "mision” y una "vision" pero nunca te quedd claro qué
significan en tu dia a dia. Eso es exactamente lo que la alineacion institucional
busca evitar.

La cosa es que tu trabajo—por mas administrativo o pequefio que te
parezca—deberia tener sentido dentro del panorama completo de la universidad.
¢, Qué significa esto? Que cuando te levantas a trabajar cada dia, sabes
exactamente por qué estas haciendo lo que haces y como eso ayuda a que la U
logre sus objetivos grandes. No estas ahi solo cumpliendo horario o rellenando
formatos porque si.

Cuando la alineacion funciona bien, pasan cosas buenas: la gente
entiende el propésito de su chamba, no hay tres personas haciendo exactamente
lo mismo sin comunicarse (que pasa mas seguido de lo que crees), las areas no
trabajan cada una por su lado como si fueran islas separadas, y los esfuerzos de

todos van en la misma direccién en lugar de dispersarse por todos lados.
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También se nota en que los recursos se usan mejor—no hay tanto
desperdicio ni duplicacion de esfuerzos—y la universidad realmente avanza
hacia sus metas, no solo las de este afio, sino también las de mediano y largo
plazo. En resumen, es la diferencia entre una orquesta tocando en sintonia y un
monton de musicos tocando cada quien su rollo sin coordinarse.

Autonomia laboral

Esto es basicamente cuanta libertad tienes para moverte en tu trabajo.
¢,Puedes decidir como organizarte o tu jefe te estd micromanageando cada
detalle? ¢ Tienes espacio para resolver problemas a tu manera o tienes que estar
pidiendo autorizacion para cada cosita que haces?

La autonomia no significa que hagas lo que se te antoje sin rendir cuentas
a nadie—eso seria un desmadre. Mas bien se trata de que, dentro del marco de
tu puesto y las reglas institucionales, tengas margen para tomar decisiones,
planificar tu dia, priorizar tareas y encontrar la mejor forma de hacer las cosas.

¢Por qué importa esto? Porque cuando tienes autonomia pasan cosas
chidas: te vuelves mas responsable de tus propios resultados (porque ya no
puedes echarle la culpa al jefe de cada detalle), puedes tomar decisiones rapidas
sin tener que esperar dias a que te autoricen algo obvio, te atreves a proponer
mejoras porque sabes que tu opinidon cuenta, y desarrollas tus habilidades
profesionales mas rapido porque estas resolviendo problemas reales.

Claro, para que la autonomia funcione bien necesitas un par de cosas:
primero, que te quede clarito qué se espera de ti y cudles son los limites;
segundo, que tu rol esté bien definido para que no haya confusiones; y tercero,
que haya formas claras de reportar resultados—o sea, que si haya rendicién de

cuentas pero sin que eso signifique vigilancia constante. Cuando se da ese
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balance, la autonomia puede reducir drasticamente la necesidad de supervision
todo el tiempo y fomenta que la gente sea mas innovadora.

Calidad del trabajo

Aqui vamos a lo basico: hacer bien tu chamba. Suena simple pero tiene
varias capas. No se trata solo de "terminar" tus tareas, sino de hacerlas con
precision y cuidado.

¢ Qué significa calidad en el trabajo administrativo? Pues que tus
documentos no tengan errores tontos (fechas mal, nombres equivocados,
nameros que no cuadran), que cuando hay un procedimiento establecido lo sigas
correctamente en lugar de inventarte atajos que después causan problemas, que
puedas rastrear la informacién cuando la necesites porque tienes todo
documentado como debe ser, que cuando presentas algo—ya sea un informe,
una propuesta o lo que sea—esté bien organizado y sea facil de entender, y que
cuando alguien necesita tu ayuda o un servicio de tu area, lo atiendas de forma
eficiente y con buena actitud.

¢ Por qué importa tanto esto? Porque el trabajo administrativo es como la
columna vertebral de la universidad. Si estd mal hecho, todo lo demas se
complica. En cambio, cuando el trabajo administrativo es de calidad, la gente
confia en la gestion, los procesos fluyen mejor, los usuarios (tanto internos como
externos) quedan satisfechos en lugar de andar frustrados, y la universidad
cumple con esos principios que tanto se mencionan pero que a veces quedan en
el aire: transparencia, eficiencia, mejora continua.

Ademas, en el contexto universitario donde hay normativas y estandares
que cumplir, la calidad del trabajo administrativo no es opcional—es necesaria.

Y cuando esta presente, se nota en que hay menos quejas, menos reprocesos,
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menos tiempo perdido arreglando errores, y mas tiempo para hacer cosas que
realmente agregan valor.

Cumplimiento de metas

Okay, esto suena obvio: cumplir con lo que dijiste que ibas a hacer. Pero
en la practica tiene mas sustancia de lo que parece.

Cumplir metas no es solo marcar casillas en una lista o decir "ya estuvo”
cuando llega el fin del afio. Es un proceso continuo que implica varias cosas.
Primero, que las metas estén claras desde el principio—si no sabes exactamente
gué tienes que lograr, es imposible saber si lo lograste o no. Segundo, que vayas
monitoreando cdmo vas; no puedes esperar hasta el final para darte cuenta de
gue te atrasaste. Tercero, que cuando veas que algo no va por buen camino,
identifiques rapido qué esta pasando y hagas ajustes.

Las metas pueden ser individuales (lo que tu personalmente debes
lograr), grupales (lo que tu area o equipo debe conseguir) o institucionales (esos
objetivos grandes que tiene la universidad completa). Y todas estan
conectadas—tus metas individuales deberian estar alineadas con las de tu
equipo, y las de tu equipo con las institucionales.

Para cumplir metas de verdad necesitas condiciones especificas:
objetivos que estén redactados de forma clara y especifica (no esas metas vagas
tipo "mejorar la calidad" sin decir cdmo ni cuanto), tener los recursos necesarios
para hacerlo (si te piden cumplir algo pero no te dan tiempo, gente o presupuesto,
pues no va a pasar), que haya coordinacion entre areas cuando las metas
requieren trabajo conjunto, y que puedas mostrar evidencias concretas de lo que

lograste—no solo palabras, sino datos, documentos, resultados verificables.
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Cuando una institucion tiene una cultura de cumplimiento de metas bien
establecida, se nota. Hay menos excusas, mas resultados tangibles, y la gente
siente que su trabajo si esta llevando a algo concreto en lugar de sentirse como
rueditas girando sin llegar a ningun lado.

Eficiencia operativa

Hacer las cosas bien usando lo justo y necesario. No gastar de mas, no
tardar de mas, no complicar de mas. Suena légico pero te sorprenderia cuantas
organizaciones batallan con esto.

La eficiencia operativa se trata de ejecutar tus procesos administrativos
optimizando todo lo que usas: el tiempo (tanto tuyo como de la gente con la que
trabajas), el personal (que cada quien esté haciendo lo que debe y no haya gente
ociosa 0 sobrecargada injustamente), el presupuesto (gastar donde se necesita,
no donde no), y la infraestructura (usar bien los espacios, la tecnologia, los
sistemas).

¢, Como se ve la eficiencia en accion? En cosas concretas: cuando un
tramite que antes tardaba tres semanas ahora tarda tres dias, cuando simplificas
un procedimiento que tenia quince pasos a solo cinco sin perder calidad, cuando
reduces los errores que obligan a rehacer trabajo, cuando dos 0 mas areas que
antes trabajaban cada una por su lado ahora se coordinan y el trabajo fluye mejor
entre ellas.

Una gestion eficiente tiene impactos directos y medibles: mejora la calidad
de los servicios que das (porque al no estar apagando incendios todo el tiempo
puedes enfocarte en hacer las cosas bien), reduce los costos operativos (porque

no estas desperdiciando recursos), y fortalece la capacidad de la universidad

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

para responder rapido cuando surge algo urgente o cuando la comunidad
universitaria necesita algo.

El opuesto de la eficiencia es ese ambiente caodtico donde todo tarda el
triple de lo necesario, donde hay burocracia por burocracia, donde la gente pasa
mas tiempo llenando formatos que haciendo trabajo sustantivo, y donde cada
cosa simple se vuelve un viacrucis. Nadie quiere trabajar asi, y definitivamente
nadie quiere ser atendido en un lugar asi.

Gestion del desemperiio

Esto abarca todo lo que hace la universidad de forma sistematica para
que la gente trabaje mejor. No es solo las evaluaciones anuales—es mucho mas
que eso.

Una buena gestion del desempefio incluye varios elementos: definir metas
claras desde el inicio (que la gente sepa exactamente qué se espera de ella),
usar indicadores concretos para medir como van las cosas (no puras
percepciones subjetivas), hacer evaluaciones periddicas (no solo una vez al afio
cuando ya nadie se acuerda qué pasé en marzo), y dar retroalimentacion
constructiva que realmente ayude a la gente a mejorar.

El objetivo no es vigilar a la gente como si fueran sospechosos o crear un
ambiente de miedo donde todos estén paranoicos de ser evaluados. Al contrario,
cuando se hace bien, la gestion del desempefio crea un espacio donde todos—
jefes y colaboradores—tienen claro qué se necesita, cOmo se esta avanzando, y
qué ajustes hacer.

Una gestién del desempefio efectiva promueve una cultura organizacional
mas sana: la gente se hace responsable de su trabajo en lugar de buscar a quién

culpar cuando algo sale mal, las cosas son transparentes (no hay favoritismos
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ocultos ni criterios misteriosos de evaluacion), y hay un genuino interés en
aprender y mejorar continuamente en lugar de solo cumplir el minimo para no
tener problemas.

Los beneficios van en dos direcciones: el personal se desarrolla
profesionalmente (aprende, crece, mejora sus habilidades), y la institucion se
fortalece porque tiene gente mas capaz y comprometida. Es una de esas cosas
donde todos ganan si se hace correctamente.

Motivacion extrinseca

Estas son las zanahorias que te cuelgan para que te muevas. Los
estimulos que vienen de afuera, no de tu interior.

¢, Qué entra aqui? Pues cosas como el dinero extra (bonos, incrementos
salariales), los reconocimientos publicos (menciones, diplomas, palmaditas en la
espalda institucionales), la estabilidad laboral (saber que no te van a correr de
un dia para otro), las oportunidades de ascender a mejores puestos, y la
existencia de reglas claras que conectan tu desempefio con recompensas
especificas.

Estos factores tienen un impacto directo en cémo trabajas: influyen en tu
nivel de compromiso (qué tanto te la juegas por la institucién), tu productividad
(cuanto te esfuerzas dia a dia), y tu permanencia (si te quedas o te vas a la
primera oportunidad mejor que aparezca).

Ahora, aqui hay algo importante: para que la motivacién extrinseca
funcione bien, los sistemas de incentivos tienen que percibirse como justos y
transparentes. Si la gente siente que los bonos se los dan a los amigos del jefe,
0 que los ascensos son por palancas y no por mérito, o que las reglas cambian

segun le convenga a la administracion, toda la motivacién extrinseca se va al

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

cafio. Peor aun, puede generar resentimiento, cinismo y hasta que la gente se
desmotive activamente.

Pero cuando se hace bien—cuando la gente ve que si hay recompensas
tangibles por hacer bien su trabajo, que el sistema es justo, que las reglas son
claras y se aplican parejo—la motivacion extrinseca puede ser muy poderosa.
Contribuye significativamente a que la gente se esfuerce mas y a que los
objetivos de la organizacion se logren.

Eso si, la motivacion extrinseca sola no es suficiente. Puede hacer que la
gente trabaje, pero no necesariamente que le apasione lo que hace. Para eso
necesitas el otro tipo...

Motivacion intrinseca

Esta es la motivacién que nace de adentro. Es cuando haces algo no
porque te van a pagar mas o porque te van a dar un diploma, sino porque
genuinamente te gusta, te interesa, te satisface.

La motivacion intrinseca se manifiesta de varias formas: disfrutas el
trabajo que haces (no todos los dias son perfectos, pero en general te gusta lo
qgue haces), buscas constantemente aprender mas sobre tu area, te pones
creativo y propones nuevas formas de hacer las cosas, te emocionas con los
retos dificiles en lugar de evitarlos, y estas dispuesto a hacer un esfuerzo extra
incluso cuando nadie te lo esta pidiendo y no hay una recompensa material de
por medio.

¢ Por qué este tipo de motivacion es tan valiosa? Porque es sostenible. La
motivacion extrinseca puede decaer si quitan los incentivos o si te acostumbras

a ellos y dejan de emocionarte. Pero la motivacioén intrinseca se autoalimenta—
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mientras mas haces algo que te gusta, mas quieres seguir haciéndolo. Es como
un motor interno que no necesita combustible externo constante.

La gente con alta motivacién intrinseca tiende a ser mas persistente (no
se rinden facil ante obstaculos), mas comprometida con su trabajo (no solo hacen
lo minimo indispensable), y se identifican genuinamente con los valores y
objetivos institucionales (no estan ahi solo por el cheque quincenal).

Claro, este tipo de motivacion no se puede "comprar" o "imponer". Se
cultiva creando condiciones donde la gente pueda encontrar sentido en su
trabajo, donde haya oportunidades de aprender y crecer, donde se respete la
autonomia y se reconozca no solo con premios sino con confianza y
responsabilidad.

Lo ideal es una combinacion de ambos tipos de motivacién: los incentivos
externos que te reconocen tangiblemente, mas el gusto genuino por lo que
haces. Esa combinacion es dinamita.

Productividad administrativa

Cuanto produces con lo que tienes. La relacion entre lo que logras y los
recursos que usaste para lograrlo.

Pero ojo, productividad no significa solo hacer muchas cosas. Puedes
estar ocupadisimo todo el dia y ser completamente improductivo si lo que haces
no sirve para nada importante. La verdadera productividad incluye varios
componentes: la cantidad de servicios que brindas o tareas que completas, la
calidad de esos servicios (hechos bien, no nomas hechos), la oportunidad
(entregados a tiempo, cuando se necesitan), y el impacto que generan (que

realmente contribuyan a algo importante para la universidad).
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Una alta productividad administrativa se nota. Refleja una gestion que es
tanto eficiente (usa bien los recursos) como eficaz (logra lo que se propone). Es
el resultado de varios factores trabajando juntos: procesos bien disefiados, gente
capacitada y motivada, recursos adecuados, buena coordinacion entre areas,
tecnologia que ayuda en lugar de estorbar.

Cuando hay buena productividad, la universidad funciona mejor en su
conjunto. El trabajo administrativo deja de ser ese "mal necesario” burocratico
gue todos odian, y se convierte en un apoyo real que permite que lo académico
y lo sustantivo de la universidad fluyan sin trabas innecesarias.

Y al revés, cuando la productividad es baja, se siente: los tramites se
tardan una eternidad, la gente anda frustrada, hay mucho movimiento pero pocos
resultados, se gastan recursos sin ver a donde se van, y en general hay una
sensacion de que todo es mas complicado de lo que deberia ser.

Retroalimentacion

Que alguien te diga cémo lo estas haciendo. Suena simple, pero la
retroalimentacion bien hecha es todo un arte.

No es lo mismo gue tu jefe te diga "estuvo bien" o "estuvo mal" de pasada,
a que te dé retroalimentacién de verdad. La retroalimentacién efectiva tiene
caracteristicas especificas: es clara (no ambigua ni vaga), es oportuna (te la dan
cuando todavia es relevante, no seis meses después), y es especifica (te dice
exactamente qué hiciste bien o qué necesitas mejorar, con ejemplos concretos).

Los propésitos de la retroalimentacion son varios: reconocer lo que estas
haciendo bien (porque todo mundo necesita saber cuando va por buen camino),
identificar areas de oportunidad (esas cosas que podrias hacer mejor o

diferente), y orientarte cuando te estas desviando del camino esperado.
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Una buena retroalimentacion no es solo criticar—de hecho, las criticas sin
reconocimiento tienden a desmotivar. ldealmente hay un balance: reconocer
fortalezas y sefalar areas de mejora. Y lo mas importante: debe ser constructiva,
0 sea, no solo decirte qué esta mal sino ayudarte a entender como lo puedes
mejorar.

Cuando la retroalimentacién funciona bien en una organizacion, pasan
cosas muy positivas: las expectativas quedan claras (la gente sabe exactamente
gué se espera de ella), hay aprendizaje continuo en el puesto (la gente mejora
sus habilidades constantemente en lugar de quedarse estancada), y tanto el
desemperio individual como el colectivo mejoran con el tiempo.

Es un elemento clave para el desarrollo profesional del personal—nadie
puede mejorar si hunca le dicen como lo esta haciendo—y para la mejora
continua de la organizaciébn en su conjunto. Sin retroalimentacién es como
manejar con los ojos vendados: no sabes si vas bien, si te estas saliendo del

camino, o si ya te estrellaste hasta que es demasiado tarde.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. Hipétesis general

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la productividad
en los administrativos de la Universidad Peruana Unidn de Juliaca, afio 2025.
4.2. Hipétesis especificas

HE1. Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Unidn de Juliaca,
afio 2025.

HE2. Existe relacidon significativa entre la motivacion extrinseca y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Union de Juliaca,

ano 2025.

4.3. Variables

Variable 1: Motivacién laboral Variable 2: Productividad
» Motivacion intrinseca » Eficiencia operativa
» Motivacion extrinseca » Calidad del trabajo

» Cumplimiento de metas
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4.4. Operacionalizaciéon de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

1. MOTIVACION 1.1. Motivacion 1.1.1. Interés en las tareas asignadas
LABORAL Intrinseca 1.1.2. Logro y autorrealizacién

Robbins y Judge (2013)

1.2. Motivacion

Extrinseca

2. PRODUCTIVIDAD

Chiavenato (2009) 2.1. Eficiencia
Operativa

2.2. Calidad del Trabajo

2.3. Cumplimiento de

Metas

1.1.3. Iniciativa para resolver

1.1.4. Compromiso con el desarrollo

1.2.1. Reconocimiento institucional
1.2.2. Estabilidad y seguridad
1.2.3. Politicas de incentivos

1.2.4. Retroalimentacién y apoyo

2.1.1. Organizacion de tareas
2.1.2. Cumplimiento de plazos
2.1.3. Uso eficiente del tiempo

2.1.4. Rapidez en funciones

2.2.1. Precision en tareas
2.2.2. Reduccién de errores
2.2.3. Cumplimiento de estandares

2.2.4. Evaluacion del desempefio

2.3.1. Logro de objetivos
2.3.2. Participacion en proyectos
2.3.3. Alineacion institucional

2.3.4. Constancia en resultados

Nota. La tabla muestra los indicadores y dimensiones de las variables de

estudio 1y 2.
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1. Enfoque de la investigacién

Se aplicd el enfoque cuantitativo, este describe, explica o predice
fendmenos a partir de datos numéricos recogidos de forma estructurada, con
mediciones estandarizadas y analisis estadisticos que permiten generalizar
resultados a una poblacion definida (Hernandez et al., 2014).

5.2. Método(s) aplicados a la investigaciéon

El método deductivo parte de marcos teodricos generales y deriva
proposiciones especificas que se ponen a prueba empiricamente; contrasta
hipétesis inferidas I6gicamente desde teorias previas (Popper, 2005).

Se formularon hipotesis a partir de teorias motivacionales y de
productividad y, con los datos obtenidos, se verificé empiricamente si las
relaciones esperadas se cumplian en el personal administrativo analizado.

5.3. Tipo de investigacion

La investigacion aplicada orienta su esfuerzo a resolver problemas

concretos, generando evidencia util para la toma de decisiones y el mejoramiento

de practicas en contextos especificos (Creswell, 2017).
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Se enfocé la indagacién en proponer acciones de gestion del talento y
mejora de procesos administrativas, a partir de los hallazgos sobre la relacion
motivacion—productividad.

5.4. Nivel de investigacion

El nivel correlacional examina el grado y sentido de asociacion entre dos
0 mas variables, sin manipularlas, para establecer vinculos estadisticos que
orienten explicaciones posteriores (Arias et al., 2020).

Se estimaron coeficientes de correlacion entre las dimensiones de
motivacion (intrinsecal/extrinseca) y las dimensiones de productividad (eficiencia,
calidad y cumplimiento de metas).

5.5. Disefo de investigacion

El disefio no experimental observa fendmenos tal como ocurren, sin
intervencidon del investigador; el corte transversal recopila datos en un unico
momento temporal (Cenedesi y Vouillat, 2023).

Se levanté informacion una sola vez durante 2025, sin manipular
variables, con el fin de describir y relacionar los niveles de motivacion vy
productividad en la sede analizada.

5.6. Poblaciéon y muestra
5.6.1. Poblacién

La poblacion es el conjunto total de unidades de analisis que comparten
caracteristicas pertinentes y a las cuales se desea extrapolar los resultados
(Hernandez et al. 2014).

La poblacion estda conformada por todos los trabajadores de la

Universidad Peruana Unién en la ciudad de Juliaca durante el ano 2025. Se
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incluyen a los trabajadores administrativos que laboran bajo un vinculo laboral
formal.

Dado que existe un registro exacto y cerrado del numero total de
trabajadores en planilla, se considera una poblacion finita el cual asciende a 185
trabajadores quienes laboran como administrativos.

5.6.2. Muestra

La muestra es un subconjunto de la poblacion que, seleccionado con
criterio metodolégico, representa adecuadamente sus caracteristicas para inferir
resultados (Hernandez et al. 2014).

Para hallar el tamafio de la muestra de una poblacion finita, se utiliza la

siguiente formula estadistica:

N.Z2. p-q

"TTeN-1)+22pq
Donde:
. N = tamafo de la muestra
. N = tamafio de la poblacién (185 trabajadores)
. Z = valor critico segun el nivel de confianza (1.96 para 95%)
. p = proporcidon esperada (se usa 0.5 si no se conoce)
. g=1-p
. e = margen de error (5% = 0.05)

Sustituyendo los valores:
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185-(1.96)*-0.5-0.5
(0.05)2- (185 — 1) + (1.96)2-0.5-0.5
~ 185 - 3.8416 - 0.25
" 0.0025 - 184 + 3.8416 - 0.25

_ 177.688
0.46 + 0.9604

177688
1.4204

n =~ 125.07

n—

n

Tamano de muestra final:

Por lo tanto, el tamafo de la muestra sera de 125 personas, seleccionadas
de manera representativa de una poblacién de 185 trabajadores administrativos.
5.7. Técnicas, fuentes e instrumento
5.7.1. Técnica

La encuesta es una técnica de recoleccidn que recaba informacion
estandarizada mediante preguntas estructuradas, permitiendo medir
percepciones, actitudes o conductas a gran escala (Baena, 2017).

Se administré una encuesta autogestionada, en formato estructurado,
para capturar percepciones sobre motivacion y productividad bajo condiciones
de anonimato y confidencialidad.

5.7.2. Instrumento

El cuestionario es el instrumento compuesto por items organizados en
dimensiones, con opciones de respuesta definidas, que permiten medir variables
latentes de forma consistente (Baena, 2017).

Se elabord un cuestionario con escala Likert de cinco puntos, organizado
en dos dimensiones de motivacion (intrinseca y extrinseca) y tres de

productividad (eficiencia, calidad, cumplimiento de metas).
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5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Confiabilidad

El alfa de Cronbach evalua la consistencia interna de un conjunto de
items, indicando en qué medida miden de forma homogénea el mismo constructo
(Vara-Horna, 2010).

Se calculé el alfa para cada dimension e instrumento global, confirmando
niveles de consistencia interna adecuados para el analisis correlacional posterior

Foérmula de calculo:

0C=

K ZVll

5.8.2. Prueba estadistica de confiabilidad

Tabla 2
Prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach
Variables N° de elementos Casos validos  Valor Alfa de
Cronbach
Motivacion laboral 8 125 ,859
Productividad 12 125 ,904

Nota: la tabla muestra el grado de confiabilidad del instrumento en ambas
variables.

La consistencia interna del instrumento fue adecuada en ambas
variables. Para Motivacion laboral (8 items; n = 125) se obtuvo a = 0,859, valor
que denota confiabilidad alta y homogeneidad conceptual entre los items. Para
Productividad (12 items; n = 125) el coeficiente fue a = 0,904, considerado
excelente, lo que sugiere baja varianza de error y medicion estable del

constructo.
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En términos operativos, estos resultados respaldaron el uso del
cuestionario para analisis correlacionales y contrastes de hipétesis, sin requerir
depuracion de items. La magnitud de los coeficientes indica que las escalas
capturaron de forma coherente sus dimensiones, por lo que los puntajes
obtenidos pueden interpretarse con validez interna suficiente para la toma de
decisiones y la discusion de hallazgos del estudio.

5.8.3. Validez

El juicio de expertos valora la pertinencia, claridad y relevancia de los
items, asegurando la adecuacion del contenido del instrumento al constructo
tedrico (Creswell, 2018).

Se sometidé el cuestionario a revision de dos especialistas en ciencias
sociales; se ajustaron items y redaccién conforme a sus observaciones hasta
alcanzar validez de contenido satisfactoria.

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

Preparacion y codificaciéon. Se consolidaron los cuestionarios validos (n
= 125) en una base de datos electrdnica; se realiz6 digitacion doble y verificacion
cruzada. Los items se codificaron en escala Likert 1-5 en el mismo sentido
semantico.

Depuraciéon y valores perdidos. Se aplicaron reglas de calidad:
deteccion de inconsistencias (marcas multiples, respuestas fuera de rango) y
completitud. Cuando un participante presentd >20% de omisiones en el
instrumento, el caso fue excluido de analisis inferenciales (listwise). Para
omisiones <5% por item, se imputé la mediana del item dentro del grupo,

manteniendo la robustez frente a asimetrias.
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Analisis preliminar. Se elaboraron estadisticos adecuados a la escala.
La normalidad de las variables se evalué con Kolmogorov—Smirnov (Lilliefors), y
la presencia de valores atipicos con graficos de caja y andlisis de posiciones
relativas (percentiles).

Confiabilidad y ajuste del instrumento. Se estim6 la consistencia
interna mediante alfa de Cronbach para cada dimensién y para las variables
globales.

Contraste de hipétesis y correlaciones. Dada la no normalidad, se
utilizé Rho de Spearman (p) para estimar la magnitud/direccion de las
asociaciones del objetivo general y especificos, y Tau-b de Kendall para la
contrastacion de hipétesis (a = 0.05; pruebas bilaterales). Se reportaron
p-valores y la interpretacién de la magnitud de p.

Visualizacién. Se generaron diagramas de dispersion por obijetivo,
incorporando linea de tendencia monotonica, a fin de corroborar visualmente las
asociaciones estimadas y facilitar la interpretacién de patrones.

Software y reproducibilidad. El procesamiento se realiz6 en SPSS
(version vigente) y hojas de calculo para control de calidad. Se cre6 un
diccionario de datos (cddigos, etiquetas, reglas de imputacién) y se resguardé
un log de decisiones analiticas para trazabilidad.

5.10. Contrastacion de las hipétesis

5.10.1. Contrastacion de la hipotesis general

A. Hipétesis general
HO. No existe relacién significativa entre la motivacion laboral y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Unidn de Juliaca,

ano 2025.
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H1. Existe relacidén significativa entre la motivacion laboral y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Unidn de Juliaca,
ano 2025.

B. Nivel de significancia

Si p-valor es < 0.05 se rechaza HO.
C. Prueba de hipétesis

Tabla 3

Prueba de la hipotesis general del estudio

Error estandar T Significacion

Valor asintotico® aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,700 ,035 19,261 ,000

N de casos validos 125

Nota. Se evita asumir la hipotesis nula, se emplea el error estandar asintético,
que si la presupone.

D. Resultado p-valor

De acuerdo con la Tabla 3, el nivel de significancia reportado es p = 0.000.
Como este valor es menor al umbral de a = 0.05 definido para el estudio, se
considera que el resultado es estadisticamente significativo.
E. Conclusién

Con base en el p-valor, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la
hipétesis alterna (H1). Por tanto, en los administrativos de la Universidad
Peruana Unién de Juliaca (2025) existe relacion estadisticamente significativa
entre motivacién laboral y productividad, coherente con los criterios de decision

establecidos para el estudio.
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5.10.2. Contrastacion de las hipétesis especificas
A. Hipoétesis especifica 1

HO. No existe relacidon significativa entre la motivacién intrinseca y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Unidn de Juliaca,
ano 2025.

H1. Existe relacion significativa entre la motivacién intrinseca y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Unién de Juliaca,
ano 2025.

B. Nivel de significancia
Si p-valor es < 0.05 se rechaza HO.
C. Prueba de hipétesis

Tabla 4

Prueba de la hipoétesis especifica 1 del estudio

Error estandar T Significacién

Valor asintético® aproximadaP® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,684 ,036 18,253 ,000

N de casos validos 125

Nota. Se evita asumir la hipétesis nula, se emplea el error estandar asintético,
que si la presupone.

D. Resultado p-valor

Segun la Tabla 4, la significacion reportada es p = 0.000. Dado que este
valor es menor que el umbral a = 0.05, el resultado se considera
estadisticamente significativo. Esta interpretacion atiende al p-valor consignado
en la tabla.
E. Conclusién

Con base en el p-valor, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la

hipotesis alterna (H1). Por tanto, en los administrativos de la Universidad
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Peruana Unién de Juliaca (2025) existe relacion significativa entre la motivacion
intrinseca y la productividad, conforme al criterio de decisidbn previamente
establecido para el estudio.
A. Hipoétesis especifica 2

HO. No existe relacién significativa entre la motivacién extrinseca y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Unién de Juliaca,
ano 2025.

H1. Existe relacién significativa entre la motivacién extrinseca y la
productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Union de Juliaca,
afno 2025.

B. Nivel de significancia
Si p-valor es < 0.05 se rechaza HO.
C. Prueba de hipétesis

Tabla 5

Prueba de la hipoétesis especifica 2 del estudio

Error estandar T Significacion

Valor asintético® aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall  ,665 ,037 16,080 ,000

N de casos validos 125

Nota. Se evita asumir la hipotesis nula, se emplea el error estandar asintético,
que si la presupone.

D. Resultado p-valor

Segun la Tabla 5, la significacion aproximada reportada es p = 0.000.
Dado que este valor es menor que el nivel de significancia fijado (a = 0.05), el
resultado se considera estadisticamente significativo. Esta interpretacion se

basa en el p-valor consignado.
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E. Conclusién

Con base en el p-valor, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la
hipétesis alterna (H1). En consecuencia, existe relacion significativa entre la
motivacion extrinseca y la productividad en los administrativos de la Universidad
Peruana Unién de Juliaca (2025), conforme al criterio de decisién establecido

para la prueba.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacioén de resultados

Este capitulo presenta los resultados del estudio organizados segun los
objetivos de investigacién, empleando pruebas de correlacion Rho de Spearman
para estimar la direccion, magnitud y significancia de las asociaciones entre las
variables e indicadores medidos en escala Likert. Para cada objetivo se reportan
los coeficientes p y sus p-valores, complementados con diagramas de dispersion
que visualizan la relacibn mondétona entre los constructos, facilitando la
interpretacion de patrones y posibles concentraciones de datos. Finalmente, se
incorpora la discusion de resultados, contrastando los hallazgos con la literatura
especializada y con el marco teorico propuesto, y se reflexiona sobre sus
implicancias practicas para la gestion del talento y la mejora de procesos en la
Universidad, asi como sobre las limitaciones y proyecciones para futuros
estudios..
6.1.1. Prueba de normalidad Kolmogorov

En investigaciones sociales, la prueba de normalidad es crucial porque
orienta la eleccion de técnicas estadisticas validas. Determina si pueden

aplicarse métodos paramétricos (basados en supuestos de normalidad) o si
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deben preferirse alternativas no paramétricas. Esto protege la validez de
inferencias, intervalos de confianza y contrastes, especialmente con escalas tipo
Likert.

HO: Los datos siguen una distribucion normal si el valor de significacion
es mayor que 0.05.

HA: Los datos no siguen una distribucién normal si la significacion es
menor o igual a 0.05.

Tabla 6

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Motivacion laboral  Productividad

N 125 125
Parametros normales®® Media 25,30 34,78
Desv. Desviacion 5,161 8,199
Maximas diferencias ~ Absoluto ,133 ,128
extremas Positivo ,097 ,092
Negativo -,133 -,128
Estadistico de prueba ,133 ,128
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000°

Nota. La significacion de Lilliefors establece un limite inferior para la
significacion real.

Mira, segun lo que dice la Tabla 7, el valor de significacion bilateral que
salié para Motivacion laboral y Productividad es 0.000. Como ese valor es menor
o igual a 0.05, lo que hacemos es rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alterna. ¢Qué significa eso en criollo? Que los puntajes no siguen una
distribucion normal—o sea, no se comportan como esperariamos si fueran
"normales" estadisticamente hablando.

Ahora, como la correccién de Lilliefors nos esta marcando que hay un
limite inferior en la significacion, lo mas sensato es irnos por el camino de los

procedimientos no paramétricos para hacer el andlisis. ¢Por qué? Porque esos
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métodos no asumen que los datos tienen una distribucion normal, entonces son
mas apropiados para lo que tenemos.

Entonces, ¢, qué herramientas estadisticas deberiamos usar? Depende de
qué quieras hacer:

Si quieres ver asociaciones o correlaciones entre variables, lo mejor
es usar Spearman o Kendall. Estos son como el equivalente no paramétrico de
Pearson—te dicen si hay relacion entre dos cosas sin asumir normalidad.

Si vas a hacer comparaciones entre grupos, ahi entran Mann-Whitney
(cuando comparas dos grupos) o Kruskal-Wallis (cuando comparas tres 0 mas
grupos). Son las alternativas no paramétricas a las pruebas t y ANOVA que
probablemente conoces.

Para describir tus datos, olvidate de andar reportando solo el promedio
y la desviacion estandar como se hace normalmente. Mejor enfécate en la
mediana y el rango intercuartilico—esos te dan una mejor idea de cdmo estan
distribuidos tus datos cuando no siguen una distribucion normal. Y para
visualizarlos, los gréaficos de caja (boxplots) o de violin son tus mejores amigos
porque te muestran la distribucion completa de los datos de forma robusta.
También vale la pena incluir intervalos de confianza calculados por percentiles o
mediante bootstrapping en lugar de los métodos tradicionales.

Si necesitas hacer modelos mas complejos, puedes explorar métodos
basados en rangos o aplicar transformaciones a tus datos. Lo importante es no
forzar supuestos paramétricos cuando tus datos claramente no los cumplen—
eso solo te llevaria a conclusiones equivocadas.

Todo esto tiene mucho sentido cuando consideras que estas trabajando

con escalas tipo Likert. Esas escalas son ordinales por naturaleza—o sea, sabes
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qgue un 5 es mas que un 3, pero no puedes decir que la diferencia entre 5y 3 es
exactamente la misma que entre 3y 1. Por eso los métodos no paramétricos son
mas coherentes con este tipo de datos: respetan esa naturaleza ordinal en lugar
de tratarlos como si fueran mediciones continuas perfectas.

En resumen: tus datos no son normales, y esta perfecto—solo necesitas
usar las herramientas estadisticas correctas que no asuman normalidad. Es
como usar el desarmador correcto para cada tornillo; si usas el equivocado,

puedes forzarlo pero vas a dafiar algo en el proceso.

6.2. Analisis e interpretacion de resultados
OG; encontrar el grado de relacién entre motivacién laboral y la productividad.

Tabla 7

Prueba de correlacion de Pearson del objetivo general

Motivacion laboral Productividad

Rhode Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,857"
Spearmanlaboral Sig. (bilateral) . ,000
N 125 125
Productividad Coeficiente de correlacion 857" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

Nota. La compensacion observada es significativa en un 99 %.
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Figura 1
Diagrama de puntos del objetivo general
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Nota. Se muestra la linea ascendente que confirma la relacién de las variables.

Mira, lo que nos dicen los numeros del andlisis correlacional es bastante
contundente. Sali6 un Rho de Spearman de 0.857 entre motivacién laboral y
productividad. ¢Qué tan fuerte es eso? Pues bien fuerte—es una correlacion
positiva muy alta. En palabras simples: cuando la motivacién sube, la
productividad también sube, y no poquito sino de forma bastante marcada.

Site vas a la Figura 1, puedes verlo con tus propios 0jos. La nube de puntos va
claramente hacia arriba—no estan todos dispersos por todos lados como si no
hubiera patrén, sino que hay una tendencia ascendente clara que cuadra
perfectamente con ese 0.857 que arrojé el andlisis estadistico.

Ahora bien, ¢ qué significa esto en la vida real, en el dia a dia de la universidad?
Pues que cuando el personal administrativo estd mas motivado, se nota en cosas
concretas: los procesos fluyen mejor, la calidad de lo que entregan mejora,
cumplen mas seguido con sus metas. No es algo abstracto—son resultados

tangibles que puedes ver y medir.
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Ojo, aqui hay que hacer una aclaracion importante que siempre se olvida:
correlacion no es lo mismo que causalidad. O sea, este analisis nos dice que las
dos cosas van juntas, pero no nos puede decir al 100% que una causa la otra.
Podria ser que la motivacion cause mayor productividad, o que ser productivo te
motive mas, o que ambas cosas estén influenciadas por algo mas que no
estamos midiendo. La estadistica no puede resolver esa pregunta—para eso
necesitarias otro tipo de estudio, como uno experimental.

Dicho esto, la magnitud del vinculo es tan alta que no puedes ignorarla. Si hay
una relacion tan fuerte entre motivacion y productividad, tiene todo el sentido del
mundo que la gestion universitaria voltee a ver hacia ese lado. ¢Qué tipo de
cosas podrian ayudar? Pues intervenciones que aumenten la motivacion del
personal: sistemas de reconocimiento que de verdad funcionen (no esos
diplomas genéricos que nadie valora), retroalimentacion constante y Gtil (no solo
la evaluacion anual que nadie toma en serio), oportunidades reales de desarrollo
profesional (capacitaciones, nuevos retos, posibilidades de crecimiento).
Ahora, entrando especificamente al Objetivo Especifico 1, que busca
establecer el grado de relacion entre la motivacion intrinseca (no la general, sino
especificamente la intrinseca) y la productividad, necesitarias ver ese analisis
por separado. La motivacion intrinseca es esa que viene de adentro—cuando
disfrutas tu trabajo, cuando te gusta aprender cosas nuevas, cuando los retos te
emocionan aungque no te vayan a dar nada extra por ellos.

Si el analisis para el OE1 sigue el mismo patron que el general, probablemente
también encontraras una correlacion positiva significativa, aunque tal vez no tan
alta como el 0.857 del andlisis completo (porque ahi estabas mezclando

motivacion intrinseca y extrinseca). Pero lo interesante seria ver exactamente
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qué tan fuerte es esa relacién especifica entre la motivacion que nace de adentro
y qué tan productiva es la gente.

Esto es importante porque nos diria si vale mas la pena enfocarse en cultivar ese
amor genuino por el trabajo (crear ambientes donde la gente encuentre sentido
en lo que hace, darles autonomia, ofrecerles retos interesantes) o si los
incentivos externos (bonos, reconocimientos, ascensos) son igual o mas
efectivos. O tal vez—y esto suele ser lo mas comin—que necesitas ambos pero
en diferentes proporciones dependiendo de qué estés buscando lograr.

En fin, el mensaje clave es: la motivacién y la productividad estan muy
relacionadas. No puedes ignorar la motivacion si quieres que la gente sea
productiva, y cualquier esfuerzo serio por mejorar la productividad administrativa

deberia incluir una mirada fuerte hacia cdmo mantener a la gente motivada.
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Tabla 8

Prueba de correlacion de Pearson del objetivo especifico 1

Motivacion intrinsecaProductividad

Rhode Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,839”
Spearmanintrinseca Sig. (bilateral) . ,000
N 125 125
Productividad Coeficiente de correlacion ,839” 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

Nota. La compensacion observada es significativa en un 99 %.
Figura 2

Diagrama de puntos del objetivo especifico 1
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Nota. Se muestra la linea ascendente que confirma la relacion de las variables.

Perfecto, aqui los nUmeros también hablan claro. El Rho de Spearman salié en
0.839 entre motivacion intrinseca y productividad. Fijate que es casi tan alto
como el 0.857 que sali6 con la motivacion general—estamos hablando de una
correlacién positiva muy alta también. Esto nos dice que cuando la gente tiene
esa motivacién que nace de adentro, su productividad se dispara.

Y otra vez, si te vas a la Figura 2, lo puedes ver claramente. La nube de puntos

va subiendo de forma consistente, con esa linea ascendente que muestra que la
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relacién no es casual—es un patrén robusto y monétono, justo como lo indica el
coeficiente que calculamos.

Ahora, ¢qué significa esto en la practica diaria? Pues que cuando el personal
administrativo tiene motivacion intrinseca—0 sea, cuando genuinamente les
interesa lo que hacen, cuando sienten satisfaccion al lograr algo, cuando toman
iniciativa por cuenta propia, cuando tienen ganas de seguir aprendiendo—eso
se traduce en resultados concretos que puedes ver y tocar: organizan mejor su
trabajo, cumplen con los plazos sin que tengas que estar presionandolos, la
calidad de lo que entregan es mejor, y logran sus metas de forma sostenida en
el tiempo, no solo en un arranque inicial que luego se les baja.

Esto es super relevante porque te esta diciendo que no basta con tener gente
gue sepa hacer su trabajo técnicamente. Necesitas gente que le encuentre
sentido a lo que hace, que disfrute los retos, que quiera mejorar no porque le van
a dar un bono sino porque le nace. Ese tipo de motivacion es la que realmente
mueve la aguja en términos de productividad.

¢, Qué tipo de cosas ayudarian a fortalecer esta motivacion intrinseca? Pues
intervenciones enfocadas en darle a la gente mas autonomia (que puedan decidir
como hacer su trabajo en lugar de seguir instrucciones paso a paso como
robots), retroalimentacion constructiva y constante (no solo evaluaciones
anuales sino conversaciones regulares sobre como van y como pueden crecer),
y oportunidades reales de desarrollo profesional (capacitaciones que les
interesen, proyectos nuevos que los reten, posibilidades de aprender cosas
diferentes).

Ahora, pasando al Objetivo Especifico 2, que busca establecer el grado de

relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad, aqui la cosa se pone
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interesante. Mientras que la motivacion intrinseca viene de adentro, la extrinseca
viene de afuera: los bonos, los reconocimientos publicos, la estabilidad laboral,
las posibilidades de ascenso, todos esos incentivos externos.

La pregunta del millon es: ¢sera igual de fuerte esa relacion? ¢ 0O tal vez mas
fuerte? ¢O mas débil? Porque esto te diria mucho sobre dénde poner tus
esfuerzos como institucion.

Si la correlacion con motivacion extrinseca sale también alta (digamos, arriba de
0.7 0 0.8), significaria que los incentivos externos también son muy importantes
y que necesitas un sistema robusto de recompensas, reconocimientos y
oportunidades de crecimiento. Si sale mas baja que el 0.839 de la intrinseca, te
estaria diciendo que aunque los incentivos externos ayudan, lo que realmente
hace la diferencia es cultivar ese amor genuino por el trabajo. Y si—cosa poco
probable pero posible—sale mas alta, significaria que la gente responde mas a
las zanahorias externas que al gusto por la chamba misma.

Lo mas probable, siendo honestos, es que ambos tipos de motivacion sean
importantes pero de maneras diferentes. La intrinseca probablemente genera un
compromiso mas profundo y sostenible en el tiempo—Ila gente no se quema tan
facil porque disfruta lo que hace. La extrinseca puede generar rafagas de
esfuerzo mas inmediatas pero tal vez menos duraderas—funciona mientras los
incentivos estan presentes y son atractivos.

El resultado ideal para una universidad seria tener ambas funcionando bien: un
sistema de incentivos externos justo y transparente que reconozca Yy
recompense el buen desempefio, combinado con un ambiente laboral que
permita a la gente encontrar sentido y satisfaccion en su trabajo diario. No es

uno o el otro—son complementarios.
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Pero bueno, para saber exactamente qué tan fuerte es esa relacion con la
motivacion extrinseca, hay que ver los nimeros especificos de ese analisis. ¢ Ya

los tienes o todavia los estan procesando?

Tabla 9

Prueba de correlacion de Pearson del objetivo especifico 2

Motivacion extrinseca Productividad

Rhode Motivacion Coeficiente de 1,000 ,807"
Spearmanextrinseca correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 125 125
Productividad Coeficiente de ,807” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

Nota. La compensacion observada es significativa en un 99 %.

Figura 3

Diagrama de puntos del objetivo especifico 2

18 R2 Lineal = 0,741

Motivacion extrinseca

Productividad
Nota. Se muestra la linea ascendente que confirma la relacion de las variables.

Perfecto, ahora si tenemos el panorama completo. EI Rho de Spearman para
motivacion extrinseca y productividad sali6 en 0.807. Sigue siendo una

correlacién positiva muy alta—cuando los incentivos externos suben, la
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productividad también sube de forma marcada. Y si te vas a la Figura 3, de nuevo
lo ves claramente: la nube de puntos va ascendiendo de manera consistente,
mostrando ese patron monotono que esperarias con un coeficiente de 0.807.
Ahora viene lo interesante: vamos a poner los tres resultados juntos para ver qué
nos dicen:

o Motivacién general y productividad: p = 0.857

e Motivacién intrinseca y productividad: p = 0.839

e Motivacién extrinseca y productividad: p = 0.807
¢, Qué nos estéa diciendo esto? Pues varias cosas bien chidas:
Primero, ambos tipos de motivacion estan fuertemente relacionados con la
productividad. No es que uno sirva y el otro no—los dos importan un monton.
Cuando hay buenos incentivos externos (reconocimientos, bonos, estabilidad
laboral, posibilidades de crecer), la gente es mas eficiente, entrega trabajos de
mejor calidad y cumple sus metas. Esto se traduce en cosas concretas que
puedes medir en el dia a dia.
Segundo, fijate que la motivacién intrinseca tiene una correlacién ligeramente
mas alta (0.839) que la extrinseca (0.807). No es una diferencia enorme, pero si
es notable. Esto te estd sugiriendo que aunque ambas importan, cultivar ese
amor genuino por el trabajo—que la gente disfrute lo que hace, que le encuentre
sentido, que quiera aprender y crecer por iniciativa propia—parece tener un
poquito mas de peso en términos de productividad.
¢Por qué podria ser esto? Probablemente porque la motivacion intrinseca es
mas sostenible en el tiempo. La gente que genuinamente disfruta su trabajo no
necesita que le estén dando palmaditas constantes o bonos cada mes para

mantener el ritmo—Ilo hacen porque les nace. En cambio, la motivacion

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

> TESIS UANCV INVESTIGACION
<

“OFICINA DE INVESTIGACION”

extrinseca, aunque muy efectiva, puede requerir que los incentivos se
mantengan o incluso aumenten con el tiempo para seguir siendo motivadores.
Tercero, y esto es crucial para la gestidn universitaria: necesitas trabajar en
ambos frentes. No puedes decir "ah bueno, como la intrinseca esta un poquito
mas alta, solo me enfoco en esa y me olvido de los incentivos externos".
Tampoco puedes ir al extremo opuesto de solo tirar dinero en bonos y
reconocimientos esperando que eso solucione todo. Las correlaciones tan altas
en ambos casos te estan gritando que necesitas una estrategia integral.

En términos practicos, ¢ qué significa esto para las politicas institucionales?

Del lado extrinseco, necesitas sistemas solidos de recompensas que sean
justos y transparentes. Nada de favoritismos ni criterios ocultos—Ia gente tiene
gue ver claramente qué se espera de ella y qué obtiene cuando lo logra. Esto
incluye reconocimientos formales que de verdad valgan algo (no diplomas
genéricos que nadie aprecia), incentivos econémicos cuando sea posible,
estabilidad laboral que le dé tranquilidad a la gente, oportunidades reales de
ascenso basadas en mérito, y retroalimentacion constante del liderazgo que les
diga si van bien o qué necesitan ajustar.

Del lado intrinseco, necesitas crear un ambiente donde la gente pueda
encontrar sentido en su trabajo. Eso implica darles autonomia para decidir como
hacer las cosas, ofrecerles retos interesantes que los mantengan enganchados,
facilitar oportunidades de aprendizaje continuo, conectar su trabajo individual
con el impacto mas amplio que tiene en la universidad, y crear una cultura donde
se valore la iniciativa y la creatividad.

La combinaciéon de ambas es lo que genera ese 0.857 de la motivacion

general—es mas alto que cada uno por separado precisamente porque cuando
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tienes ambos motores funcionando (el interno y el externo), el efecto es mas
potente.

Una cosa mas: aunque ya lo mencionaste y es importante repetirlo, correlacion
no es causalidad. Estos niumeros no te pueden decir con certeza absoluta que
aumentar la motivacion causa mayor productividad. Podria haber otros factores
en juego, o la relacidon podria ser bidireccional (ser productivo también te motiva
mas). Pero honestamente, con correlaciones tan altas, seria medio tonto ignorar
la evidencia. Claramente hay algo ahi que vale la pena atender.

El mensaje para quienes toman decisiones en la universidad es claro: si quieres
mejorar la productividad administrativa, invierte seriamente en mantener a tu
gente motivada, tanto con incentivos externos como creando las condiciones
para que encuentren satisfaccidbn genuina en su trabajo. No es gasto—es
inversion gue te va a regresar en forma de mejor desempefio, mayor calidad y

cumplimiento consistente de objetivos.
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6.3. Discusion de resultados

El hallazgo de una relacion positiva muy alta entre motivacién laboral y
productividad coincidié con la evidencia nacional de Ramén (2023), quien
reportd una correlacion igualmente elevada (p = .846) en una municipalidad de
Lima. La convergencia en magnitud sugiere que, cuando la gestion combina
metas claras, apoyo y recompensas, la productividad mejora de forma
consistente en indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad.

Desde el plano internacional, los resultados se alinearon con Ogedi y
Matawa (2024), quienes encontraron asociaciones muy fuertes entre motivacion
e innovacion (r = .898) y cumplimiento de tareas (r = .933) en una universidad
nigeriana. La similitud en los patrones refuerza que mayores niveles de
motivacion se vinculan con desempefios mas agiles y confiables, especialmente
en funciones administrativas.

Asimismo, el modelo estructural de Abdelwahed y AlDoghan (2023)
mostré que el engagement estado motivacional activo predijo la productividad, y
que factores organizacionales (soporte directivo, cultura de aprendizaje)
potenciaron el desempeno. Este marco explica nuestro coeficiente alto: la
motivacion no solo impulsa “mas” trabajo, sino mejor trabajo cuando el contexto
habilita recursos, retroalimentacion y reconocimiento.

El estudio de Rietveld et al. (2022) documenté que la caida de la
motivacion intrinseca en teletrabajo redujo la productividad en educacién
superior. Aunque contrasta en direccion con nuestro escenario habitual de
operacion, apoya el vinculo causal plausible: al deteriorarse la motivacion, la

productividad se resiente. Por tanto, mantener condiciones que sostengan
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autonomia, competencia y relacion social resulta crucial para preservar
rendimientos altos.

La relacién alta y positiva entre motivacién intrinseca y productividad
(p = 0,839) se correspondié con lo hallado por Pinto (2023) en la Gerencia de
Transportes de San Roman, donde la motivacion intrinseca se asocid
significativamente con el desempefio (p = 0,526). Aunque la magnitud fue menor,
el patron converge: mayor interés por la tarea e iniciativa se traducen en mejor
ejecucion.

En un contexto universitario, Salas (2022) confirmé efectos significativos
de la motivacion intrinseca sobre la productividad del personal administrativo,
reforzando la interpretacion de que el sentido de logro y la busqueda de dominio
reducen reprocesos y mejoran el cumplimiento de plazos. La coincidencia
tematica con nuestro resultado sugiere que la autonomia y el aprendizaje
sostienen la calidad del trabajo.

Desde una aproximacion motivacional auténoma, Guan (2025) mostro
que la motivacidn prosocial canalizada via engagement incremento el
desempefo en consejeros universitarios. Este mecanismo es compatible con
nuestra evidencia: cuando el trabajo tiene propdsito y permite desarrollar
competencias, la motivacion intrinseca sostiene la persistencia y se refleja en
productividad superior en procesos administrativos.

La relacion alta y positiva entre motivacion extrinseca y productividad
(p = 0,807) fue coherente con Igbal et al. (2024), quienes mostraron que la
capacitacion alineada a ISO 9001 elevé la productividad universitaria con el

soporte de la satisfaccién laboral como mediadora. Este patron sugiere que
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incentivos estructurados y oportunidades formativas contingencias externas
dinamizaron el desempefio.

En el ambito nacional, Alama y Del Castillo (2023) hallaron una correlacién
fuerte entre motivacion y productividad en una municipalidad, recomendando
reconocimiento y metas operativas claras. Estos elementos extrinsecos se
corresponden con nuestros resultados, pues la claridad de objetivos y
recompensas visibles se asocié con mejor cumplimiento de plazos y resultados
constantes.

De forma similar, Rosario Ortiz (2023) evidencié que la motivacién impacto
significativamente el rendimiento administrativo, destacando practicas
extrinsecas como comunicacion de logros y expectativas salariales claras. Estas
practicas coincidieron con nuestro hallazgo al mostrar que refuerzos externos
bien gestionados sostuvieron la calidad de los entregables y redujeron
reprocesos.

En el plano local, Chavez (2023) vinculd el liderazgo participativo con
mayores niveles de productividad, reforzando que el apoyo del superior y la
retroalimentacion contingencias extrinsecas potencian la ejecucion. Ello
respalda que, en nuestro estudio, el soporte directivo y el reconocimiento publico
se asociaron con mayor eficiencia y logro sostenido de metas.

Este estudio aporté evidencia empirica sélida y localizada sobre el vinculo
entre motivacion laboral y productividad en personal administrativo universitario.
Al cuantificar relaciones altas y positivas (p global = 0,857; p intrinseca = 0,839;
p extrinseca = 0,807), precis6é cdmo los mecanismos motivacionales se traducen
en eficiencia operativa, calidad del trabajo y cumplimiento de metas. Ademas,

integré un modelo explicativo que articula motivacién intrinseca y extrinseca con
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resultados de desempefio, ofreciendo un marco util para futuras investigaciones
y comparaciones interinstitucionales.

En el plano aplicado, el trabajo convirtié la evidencia en lineas de accion
para la gestion del talento en universidades: reconocimiento informativo y
equitativo, apoyo del liderazgo con metas claras y retroalimentacion frecuente,
enriquecimiento del puesto con mayor autonomia y oportunidades de dominio, y
rutas de capacitacion alineadas al plan institucional. Metodolégicamente, el uso
justificado de técnicas no paramétricas (Spearman y Kendall), tras verificar no
normalidad, constituy6 un aporte de rigurosidad analitica en estudios con escalas
Likert, validando una estrategia de medicion replicable para diagndésticos

organizacionales y evaluacion de intervenciones.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV 7 | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

CONCLUSIONES

PRIMERA: EIl objetivo general fue: “encontrar el grado de relacién entre la
motivacion laboral y la productividad en los administrativos de la
Universidad Peruana Unidén de Juliaca, afo 2025”. El resultado, a
través del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, fue p =
0,857. La prueba de hipdtesis, mediante el estadistico Tau-b de
Kendall, mostré una significancia de 0,000, menor al valor alfa
(0,05). Estos resultados evidenciaron una  relacion
significativamente alta y positiva, por lo que se concluyé que
mayores niveles de motivacion laboral se asociaron con mayores
niveles de productividad en eficiencia operativa, calidad del trabajo
y cumplimiento de metas.

SEGUNDA: El primer objetivo especifico fue: “establecer el grado de relacion
entre la motivacidn intrinseca y la productividad en los
administrativos de la Universidad Peruana Union de Juliaca, afo
2025". El resultado, a través del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, fue p = 0,839. La prueba de hipétesis, con Tau-b de
Kendall, reporté p = 0,000, inferior a alfa (0,05). Estos hallazgos
mostraron una relacién significativamente alta y positiva, por lo que
se concluy6 que el interés por la tarea, el sentido de logro, la
iniciativa y el desarrollo profesional se relacionaron con mejor
organizacion, menor reproceso y logro sostenido de objetivos.

TERCERA: El segundo objetivo especifico fue: “establecer el grado de relacién
entre la motivacion extrinseca y la productividad en los

administrativos de la Universidad Peruana Unién de Juliaca, afo
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2025”. El resultado, via Rho de Spearman, fue p =0,807. La prueba
de hipdtesis, mediante Tau-b de Kendall, presenté p = 0,000, por
debajo de alfa (0,05). Estos resultados reflejaron una relacién
significativamente alta y positiva, por lo que se concluyé que
reconocimiento, estabilidad, incentivos y apoyo del liderazgo se
asociaron con mayor productividad, expresada en cumplimiento de

plazos, calidad de entregables y resultados constantes.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda al Jefe de Recursos Humanos y Planificacion de la
sede Juliaca: implementar un Programa Integral de Motivaciéon -
Productividad con tres frentes: (a) metas y KPIs por area (eficiencia,
calidad, cumplimiento), enlazados al plan institucional; (b) ciclo
trimestral de retroalimentacién con acuerdos de desempefo vy
tableros de seguimiento; y (c) reconocimiento institucional
(mensual/trimestral) a equipos que alcancen mejoras verificables.
Iniciar con pilotos en unidades criticas (mesa de partes, tesoreria,
registro) y escalar tras evaluar resultados; asegurar gobernanza
(comité interareas), comunicacioén interna y presupuesto especifico.

SEGUNDA: Se recomienda al Jefe de Recursos Humanos y Jefaturas de
Unidad: aplicar enriquecimiento de puestos (mas autonomia,
claridad de propésito y feedback util), disefar rutas de carrera y un
plan anual de capacitacion orientado a habilidades del puesto
(gestion del tiempo, mejora de procesos, atencion al usuario). Crear
comunidades de practica y mentoria para compartir soluciones y
reconocer publicamente la iniciativa y el aprendizaje; reservar tiempo
estructurado (p. ej., 10% de la jornada) para proyectos de mejora.
Monitorear con indicadores de participacion en capacitacion,
propuestas implementadas y reduccidon de reprocesos por area.

TERCERA: Se recomienda al Jefe de Recursos Humanos de la Sede Juliaca y
las Jefaturas: revisar el esquema de incentivos y beneficios (equidad
interna/externa, criterios transparentes) y formalizar un protocolo de

reconocimiento (medallas de servicio, bonos por metas,
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agradecimientos publicos). Comunicar estabilidad y meritocracia con
lineamientos claros de permanencia y promocion. Fortalecer el
liderazgo de apoyo mediante formacion en retroalimentacion efectiva
y check-ins quincenales; ajustar cargas de trabajo y roles para
asegurar justicia y viabilidad de metas. Incorporar encuestas “pulso”

mensuales para detectar brechas y corregir oportunamente.
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TiTULO: Motivacion laboral y la productividad en los administrativos de la Universidad Peruana Union de

Juliaca, ano 2025

Enfoque: Cuantitativo. Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Diseiio: No experimental-transversal Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

administrativos de la

la productividad en los

20257

los administrativos de la

productividad en los

administrativos de la

motivacion es "la

resultados obtenidos

1.1.4.

2.24.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Problema general Objetivo general Hipotesis general 1. MOTIVACION 1.1. Motivacion 1.1.1. Interés en las tareas
¢Existe relacion entre | Encontrar el grado de | Existe relacion | LABORAL Intrinseca asignadas

la motivacion laboral y | relacion entre motivaciéon | significativa entre la | Segun Robbins 'y 1.1.2. Logro y autorrealizacion
la productividad en los | laboral y la productividad en | motivacion laboral y la | Judge (2013), la 1.1.3. Iniciativa para resolver

Compromiso con el

Universidad Peruana | Universidad Peruana Union | administrativos de la | voluntad de ejercer | 1.2. Motivacion desarrollo
Union de Juliaca, afio | de Juliaca, afio 2025. Universidad Peruana | altos niveles de | Extrinseca
20257 Unién de Juliaca, ano | esfuerzo hacia las 1.2.1. Reconocimiento

2025. metas institucional
Problemas Objetivos especificos Hipotesis especificas organizacionales, 1.2.2. Estabilidad y seguridad
especificos OE1. Establecer el grado de | HE1. Existe relacién | condicionada por la | 2.1. Eficiencia 1.2.3. Politicas de incentivos
PE1. ;Cudl es la | relacion entre la motivacion | significativa entre la | capacidad del | Operativa 1.2.4. Retroalimentacién y apoyo
relacion entre la | intrinseca y la productividad | motivacién intrinsecayla | esfuerzo para
motivacion intrinseca y | en los administrativos de la | productividad en los | satisfacer alguna 2.1.1. Organizacion de tareas
la productividad en los | Universidad Peruana Union | administrativos de la | necesidad individual”. 2.1.2. Cumplimiento de plazos
administrativos de la | de Juliaca, afio 2025. Universidad Peruana 2.2. Calidad del 2.1.3. Uso eficiente del tiempo
Universidad Peruana | OE2. Establecer el grado de | Unién de Juliaca, afio | 2. PRODUCTIVIDAD | Trabajo 2.1.4. Rapidez en funciones
Union de Juliaca, afio | relacidon entre la motivacion | 2025.

20257 extrinseca y la productividad | HE2. Existe relacion Chiavenato  (2009) 2.2.1. Precision en tareas
PE2. ;Cual es la | en los administrativos de la | significativa entre la define la 2.2.2. Reduccién de errores
relacion entre la | Universidad Peruana Unién | motivacion extrinseca y productividad como | 2.3. Cumplimiento | 2.2.3. Cumplimiento de
motivacién extrinseca y | de Juliaca, afio 2025. la productividad en los “la relacion entre los | de Metas estandares

Evaluacion del desempefio

administrativos de la Universidad Peruana y los recursos
Universidad Peruana Unién de Juliaca, afio utilizados para 2.3.1. Logro de objetivos
Unién de Juliaca, afio 2025. alcanzarlos”. 2.3.2. Participacion en proyectos

2.3.3. Alineacion institucional

2.3.4.

Constancia en resultados
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VICERRECTORADO DE

INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ DE JULIACA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING

l. INTRODUCCION

Estimado/a participante: por favor complete la siguiente encuesta, soy estudiante
de la UANCV, facultad de Ciencias Administrativas, escuela profesional de
Administracion y Marketing, con el objetivo de conocer la relacién entre la
motivacion laboral y la productividad en los administrativos de la Universidad
Peruana Unién de Juliaca, afio 2025. Solicitamos su colaboracion llenando esta
encuesta, marcando con una “X” la respuesta de su eleccion. Le agradecemos

de antemano su cooperacion.

Il. INDICACIONES

Aparecen a continuacion las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada item
planteado. Use la siguiente escala de puntuacioén (1,2,3,4,5) y marque con una

“X” la alternativa correcta:

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5=
Siempre
@
i 8 [} (0]
. ITEMS o 2| 9 g
181 -
Z S| 8| >| &] o
Z|O|<|O|®

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

Dimension 1: Motivacion intrinseca

1 | Me involucro activamente en las tareas que realizo porque me
resultan interesantes y representan un desafio profesional
constante.

2 | Siento que mi trabajo me permite crecer como persona y
experimentar una sensacién de logro al cumplir mis
responsabilidades.

3 | Frecuentemente propongo soluciones por iniciativa propia cuando
surgen dificultades o situaciones que requieren atencion inmediata
en mi trabajo.

4 | Busco oportunidades de aprendizaje continuo que me permitan
mejorar mis habilidades y rendir de forma mas eficiente en mis
funciones laborales.
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Dimension 2: Motivacion extrinseca

5

Recibo reconocimiento o incentivos por parte de mis superiores
cuando realizo un trabajo destacado o supero los obijetivos
establecidos.

Percibo que mi empleo en esta institucion es estable y me brinda
seguridad econdmica y profesional a mediano y largo plazo.

Considero que los beneficios e incentivos ofrecidos por la
universidad son adecuados y valoran el esfuerzo de los
trabajadores administrativos.

Recibo orientacion clara y apoyo por parte de mis superiores para
desempefiar correctamente mis  funciones 'y mejorar
continuamente.

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

Dimensién 1: Eficiencia Operativa

9

Organizo y planifico mis actividades diarias de forma anticipada
para cumplir con mis responsabilidades sin retrasos ni acumulacion
de tareas.

O =

Realizo mis tareas dentro del tiempo previsto, cumpliendo con los
plazos establecidos por la institucion sin necesidad de
recordatorios constantes.

Utilizo el tiempo de mi jornada laboral de manera eficiente, evitando
distracciones y enfocandome en las prioridades asignadas.

Resuelvo mis actividades con rapidez y eficacia, sin sacrificar la
calidad del trabajo que se me ha encomendado.

mension 2: Calidad del Trabajo

WaRUg| = aa

Desempefio mis funciones con precision, cuidando los detalles y
evitando errores que puedan afectar la calidad del servicio
brindado.

Reviso cuidadosamente mis informes y procesos antes de
entregarlos, logrando un nivel minimo de errores o correcciones.

Mi trabajo se ajusta a los estandares de calidad establecidos por la
universidad en cuanto a forma, contenido y puntualidad.

OO = 1= A=

Frecuentemente recibo evaluaciones favorables por parte de mis
superiores, basadas en la calidad y eficiencia de mi trabajo
administrativo.

Dimensién 3: Cumplimiento de Metas

1

Cumplo los objetivos que se me asignan, tanto de forma individual
como en el marco del trabajo en equipo o en grupo.

7
1
8

Participo activamente en proyectos administrativos, aportando
ideas, cumpliendo funciones asignadas y contribuyendo al logro de
los objetivos del equipo.

-—

Mis actividades estan alineadas con los objetivos estratégicos
institucionales, y contribuyen al desarrollo de la universidad como
organizacion.

Mantengo un rendimiento constante que se refleja en resultados
concretos y medibles, evaluados periddicamente por la institucion.

“MUCHAS GRACIAS”
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TESIS UANCV %—jﬁ» INVESTIGACION

Validez del instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING
TITULO DE TESIS: Motivacién laboral y la productividad en los administrativos de la
Universidad Peruana Unidn de Juliaca, afio 2025

I. REFERENCIAS .
e EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: ..B.emgn.q...Ca\.\ala.....b.u.\.s.?.e........
e PROFESION : ... 2ic...en... B cminisTra oM oo
¢ CARGOACTUAL: .« MAREEMUL. .c...cicniinsemmmmmmninsmmampronsassssmsmsssrss ssansuss
e GRADOACADEMICO: ......82. 0t 0. oo,
1. ASPECTO DE VALIDACION
<
=] z
1HPAHE
Bl 3| &| 3|8
INDICADORES CRITERIOS ol 2l 2| 5| &
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado 11213 % 5
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables 1 213 ;( 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia Y1213 |85
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica de los items con las variables | 1 | 2 )3/ 4 |5
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes L ]2 )3< 415
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacién 1 152 )= ;( 5
7.-CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos y cientificos 31273 K 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices )2 /( 4 |5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacién 1 072 |53 4 /i/
10. PERTINENCIA El instrumento es util y adecuado para la investigacion 112134 Z

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; PefiaJulio Daniel; Zevallos Gudeliay Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=_0 .73
11l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

...............................................................................................................

IV. RESOLUCION
m. Aprobado  (C=275%=0.75) [=]
n. Desaprobado (C<75%=075) [

Lugar y fecha:. d\) li2¢3...08. As. ..\5.5-).“9. - 1 [ R ——

-

Firma del ex;

N celular:. ?f/f77¢77 ........
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ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV ;%:jé INVESTIGACION

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING
TITULO DE TESIS: Motivacién laboral y la productividad en los administrativos de la
Universidad Peruana Unidn de Juliaca, afio 2025

. REFERENCIAS

Kobbins. Flores Paul
e EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: ..Ko2bins. /. ores. e vy, T
o PROFESION :..Ak.....t0n.. Zdminisliacen.. de. Empresag. ...
© CARGO ACTUAL: ...R00el8 ..o
® GRADO ACADEMICO: ... 00 2670X ..o
1l. ASPECTO DE VALIDACION
<
Elz|_| 5|
w
INDICADORES CRITERIOS sla|l2(3]| &
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado : 1 i [l /(' s
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables x§ 3 X/ 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia T 12 N3 )< 5
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica de los items con las variables | 1 | 2 | = )-( 5
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1123 )-( 5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion 11213 ;( 5
7.-CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 112]3 X/ 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1]1]2]3 )( 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion 1]12]3 S{ 5
10. PERTINENCIA El instrumento es util y adecuado para la investigacion X123 ;’Z 5

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; PefiaJulio Daniel; Zevallos Gudeliay Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacién porcentual, C=Total/50=_0 . 80

I1l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

...............................................................................................................

...............................................................................................................

IV. RESOLUCION
0. Aprobado (C>75%=075 []
p. Desaprobado (C<75%=075) [__]

Lugar y fecha:.. d

DNIN®... Q2726850 ...
N° colubar. .2 A2 87564 Y.....
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ANEXO 1 .
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORAQI()N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital [ ] Fecha de entrega: _17/12/2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: WLADEMIR CCALLO JARECCA
Direccion: JR. LOS PINOS S/N

' DNI/Camné de Extranjeria/Pasaporte N°: 70798405 |
Teléfono: 925120177 email: _wlademir@59@gmail.com

Nombres y Apellidos:

Direccion:
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:
Teléfono: email:
Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional o Mencién: ADMINISTRACION Y MARKETING

Titulo 0 Grado Académico a optar: LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y MARKETING

Asesor: Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [] Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional [] Trabajo Académico [_]
Titulo: MOTIVACION LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA UNION DE JULIACA, ANO 2025

Palabras claves, (3 a 5 términos): MOTIVACION, PRODUCTIVIDAD, ADMINISTRATIVOS

: . Esta obra se desarrollé en la UANCV '2?
2

I Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones. laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros

relacionados. -
2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCV totalmente o parcialmente, debera autorizar el

deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

Bachiller = x Titulo ' 2da Especialidad Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estindar:

Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.

Con la autorizacion de depdsito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al piblico, transformar ({inicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y
poner a disposicién del pablico mi produccién intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido 0 por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre otros, en el Per( y en ¢l extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.

En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez™ podra
reproducir mi produccién intelectual en cualquier tipo de soporte y en més de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.

La Universidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez™ consignard el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificacién méas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)

X l Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si. autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacién del autor

Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez. permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al piblico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:

:Quiere permitir usos comérciales de su produccién intelectual?

Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.

No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion piblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

I x|  Si autorizo

No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,

usted puede elegir entre la opcidn “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,

como para el caso peruano.
La opcioén “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados

internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades

de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Pert goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

D Internacional
Nacional

Linea de investigacion: ORGANIZACION Y DIRECCION DE EMPRESAS (5311-UNESCO)

"

—— -% 4@/ |

17/12/2025

Firma de Autor huella digital Fecha
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