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Resumen: Objetivo: Determinar la relacién entre motivacién y rendimiento laboral
en trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Académica de la Universi-
dad Nacional del Centro del Perti. Método: Estudio de tipo basico, nivel correlacio-
nal, enfoque cuantitativo, disefio transversal. La muestra final se compuso por 40
trabajadores. Los datos se recopilaron mediante dos escalas tipo Likert de 5 pun-
tos, el primero midi¢ la variable motivacion, compuesta 20 items y 5 dimensiones.
El segundo midi6 la variable rendimiento laboral, compuesta por 16 items y 4 di-
mensiones. Resultados: Los datos revelaron correlacion positiva significativa entre
las variables de estudio (rho = 0.699, p < 0.05). Con niveles altos de motivacién
(50.0%) y rendimiento laboral (52.5%). Conclusiones: Estos hallazgos sugieren que
el rendimiento laboral depende de cudan motivado se encuentre un empleado en la
Unidad de Gestion Académica de la Universidad Nacional del Centro del Perti.
Palabras clave: Palabras clave: motivacién, incentivos, capacitacién, rendimiento la-
boral, UNCP.

Abstract: Objective: To determine the relationship between motivation and work
performance in administrative workers of the Academic Management Unit of the
Universidad Nacional del Centro del Pert. Method: Basic study, correlational level,
quantitative approach, cross-sectional design. The final sample consisted of 40 wor-
kers. Data were collected through two 5-point Likert-type scales, the first measured
the motivation variable, composed of 20 items and 5 dimensions. The second measu-
red the variable job performance, composed of 16 items and 4 dimensions. Results:
The data revealed a significant positive correlation between the study variables (rho
= 0.699, p < 0.05). With high levels of motivation (50.0%) and job performance
(52.5%). Conclusions: These findings suggest that job performance depends on how
motivated an employee is in the Academic Management Unit of the National Uni-
versity of Central Peru.

Keywords: Keywords: motivation, incentives, salary, training, job performance,
UNCE.
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1. Introducciéon

La reputacién de una institucion de ensefianza uni-
versitaria se determina principalmente por el calibre de
sus miembros en términos de su experiencia humana,
pedagdgica y cientifica. Por consiguiente, las universi-
dades siempre han dado prioridad a la preparaciéon y
capacitacion de su personal.

La ley universitaria Nf 30220 (2014), Cabe sefia-
lar que el personal no docente presta servicios que se
ajustan a los objetivos de la instituciéon. Tiene derecho
a los derechos otorgados por el gobierno o el sistema
de trabajo privado basandose en su empleo en la orga-
nizacion, cuyas funciones y atribuciones estan contem-
pladas en el estatuto institucional y los instrumentos de
gestion. (Art.132).

El estatuto de la UNCP (2015), en su articulo 90t
sefiala que la Unidad de Liderazgo Académico e Inno-
vacién es responsable de varias funciones clave, entre
ellas: (a) supervisar la gestion de la ensefianza; (b)
organizar la formacién de instructores y la educacion
continua; (c) proponer el calendario académico en co-
laboracién con todos los departamentos, el Programa
General de Estudios y la Escuela de Postgrado; y (d)
dirigir los procesos de modificacién, actualizacién y re-
estructuracion de disefios de curriculos, silabas y otras
herramientas académicas. e) Mantenerse actualizados
los registros de matricula, los documentos de cualifi-
cacién y los certificados de los programas de estudios
del PNUD; f) informar rapidamente y publicar a la co-
munidad universitaria sobre los logros académicos de
los cursos de pregrado y de posgrado sobre una base
semestral; g) administrar y supervisar los procedimien-
tos técnicos del Tutor Académico; h) mantener actuali-
zado el registro y la supervisién de los graduados y ex
alumnos; i) coordinar con los departamentos, el Pro-
grama General de Estudios y la Escuela de Posgrado
la utilizacién de las instalaciones de investigacién; j)
velar por el funcionamiento del sistema de supervisién
del graduado; y k) desempefiar todas las demas fun-
ciones que se enumeran en la presente Ley y en el Re-
glamento General de UNCP

La plana administrativa de la Unidad de Gestion
Académica desempefia un papel crucial en el desarro-
llo de la universidad. La realizaciéon del propdsito de la
institucién depende en gran medida de su capacidad
para concebir, dirigir y movilizar a la comunidad edu-
cativa hacia los objetivos de la Instituciéon. Ademas, el
uso de las capacidades de cada servidor y del equipo
docente en su conjunto estd muy influenciado por la
capacidad del director motivado para establecer obje-
tivos cada vez mds desafiantes.

La motivacién es un factor crucial en los emplea-
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dos de las instituciones publicas y privadas. Juega un
papel importante en el desempeiio de su trabajo y el
logro de los objetivos de la organizacién. La mejora de
la productividad del personal se puede lograr median-
te diversos medios dentro de una organizacion, todos
dirigidos a maximizar su rendimiento en el lugar de
trabajo.

La motivacién es un mecanismo psicoldgico que
impulsa y dirige las acciones o el comportamiento de
los individuos. Es un proceso interno e individualizado
que obliga a las personas a participar en actividades
o conductas encaminadas a alcanzar ciertos objetivos
que consideran deseables y esenciales.

Santrock y Cordero (2012) define la motivacion co-
mo: Factor que influye en el comportamiento humano.
La conducta activa o constructiva se distingue por su
vitalidad, foco y consistencia. Las razones presentadas
son los determinantes que motivan a las personas a
participar en determinadas actividades.

Segun Bisetti (2015), puede definirse como una co-
leccién de factores que tienen la capacidad de estimu-
lar el comportamiento y guiarlo hacia un determinado
objetivo. De hecho, es la fuerza que estimula la eje-
cucion de acciones y las dirige hacia el logro de obje-
tivos predeterminados (p.34). Por el contrario, cuan-
do la motivacién es realmente intensa, el objetivo se
alcanzara rapidamente. Incluso en ausencia de deseo,
los individuos pueden luchar para alcanzar sus objeti-
vos dentro de un plazo razonable o incluso renunciar
a sus objetivos.

Dentro de las instituciones educativas universita-
rias, el personal administrativo tiene una influencia
significativa en las operaciones administrativas. Como
resultado, los estudiantes consideran altamente la for-
ma en que sus instructores mejoren sus habilidades, ta-
lentos y rendimiento para cumplir con los pardmetros
necesarios, como se evalua a través de evaluaciones
formativas. No obstante, la productividad de los tra-
bajadores administrativos en las instituciones de ense-
flanza rara vez se conoce en el contexto de las tareas
administrativas. Esta falta de conocimiento es atin mas
pronunciada en la situacién actual de la educacién a
distancia causada por el Covid-19, que ha hecho impo-
sible la medicién o evaluacion objetiva del desempe-
fio administrativo. Sin embargo, el rendimiento labo-
ral todavia se puede evaluar. Sin embargo, los gerentes
necesitan incentivos eficaces para lograr un desempe-
fo satisfactorio en el trabajo.

Los incentivos estan relacionados con el reconoci-
miento del trabajo ejemplar de los maestros, asi co-
mo la promocién de una competencia saludable entre
ellos, el fomento de la promocidn profesional y la vo-
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luntad de asumir nuevas tareas y responsabilidades.
La remuneracién y/o los beneficios financieros asocia-
dos con el trabajo estan vinculados a la satisfaccion
del profesor con su compensacién, asi como a la provi-
sion de financiacion potencial para actividades acadé-
micas, excursiones educativas, estudios, investigaciéon
y representacién de la institucion educativa. El compo-
nente de capacitacion incluye el trabajo a distancia o
las técnicas virtuales para la capacitacidn, asi como el
potencial para el avance profesional a través del em-
pleo.

El componente del entorno de trabajo se refiere a
la ausencia de peligros fisicos o psicolégicos en el lugar
de trabajo, asi como a la disponibilidad de recursos su-
ficientes como materiales y equipo para llevar a cabo
actividades educativas. El factor de interaccién inter-
personal se refiere al nivel de satisfaccion con las horas
de trabajo y la asistencia mutua proporcionada por los
colegas para llevar a cabo las tareas de manera eficaz
(trabajo en equipo).

Alternativamente, el “desempefio” se refiere a la
ejecucion exitosa de tareas, ocupaciones, roles, o res-
ponsabilidades particulares dentro de la industria para
lograr su progreso completo (Estrada, 2015).

Segtin Motowidlo y Kell (2012), el rendimiento del
trabajo es el valor global que una empresa espera de las
tareas especificas que un empleado completa dentro de
un determinado tiempo de trabajo. El valor, que puede
ser positivo o negativo, dependiendo del desempeiio
del empleado, simboliza la contribucién del trabajador
a la eficacia de la organizacion.

Segtn Vasquez (2022), el rendimiento laboral se
refiere a las acciones cuantificables y observables de
los empleados en una organizacion. Estas acciones se
reflejan en el logro de los objetivos y indican el nivel de
competencia y contribucién del trabajador. Ademas, el
rendimiento de la mano de obra también estd asociado
con la cantidad de recursos utilizados en relacién con
el nimero de unidades producidas.

El componente de productividad se centra en el de-
sempeio eficiente del trabajo, lo que resulta en una
diferenciacion basada en la productividad. El compo-
nente de producto y servicio se refiere a los productos
y servicios proporcionados por el instructor, y abarca
el nivel de responsabilidad personal para la tarea.

El rendimiento laboral se refiere a las actividades
productivas llevadas a cabo por una institucién que son
muy apreciadas por la comunidad educativa. Se mani-
fiesta por la ejecucién de actividades alineadas con los
servicios educativos, que resultan en que los trabaja-
dores se sienten valiosos y cualificados.

El rendimiento laboral, Abarca la ejecucién con éxi-

Prospectiva Universitaria en Ciencias Sociales, 2024, 05(02)

to de tareas altamente desarrolladas, profesiones, vo-
caciones, puestos o responsabilidades especializadas
dentro de una industria para asegurar su crecimien-
to y progreso completo. Desde una perspectiva profe-
sional y descontrolada, Estrada (2015), sostiene que
la nocién debe verse como la adhesién a las respon-
sabilidades. No hacerlo conducira a un cierto nivel de
impredecibilidad jerarquica, que puede ser perjudicial
para los empleados y los educadores (p.21).

Segun Vasquez (2022), el rendimiento laboral es-
ta asociado en relacién entre los medios utilizados y el
numero de unidades producidas (p.21).

En su estudio, Pérez y Merino (2022), encontrd que
el desemperfio del trabajo es el resultado al que aspira
una organizacién, y puede ser exitoso o desfavorable.
También establecieron una correlacion entre el rendi-
miento del trabajo y los recursos utilizados por los em-
pleados dentro de un determinado periodo de tiempo
(p.32).

De La Cruz (2021) en su estudio concluye que Exis-
te una fuerte conexién positiva entre la motivacion y
el desempeiio del trabajo, como lo demuestra el va-
lor del coeficiente de correlacion (rxy) siendo 0.8423,
que no es igual a cero (rxy 0). En la variable “moti-
vacién®, 18 instructores estan motivados, lo que repre-
senta el 52.9% del total, mientras que 16 profesores
no estan inspirados, representando el 47.1%. En tér-
minos de rendimiento laboral, 13 individuos muestran
un buen rendimiento, lo que representa el 38.2% del
total. Ademads, 12 individuos muestran un rendimien-
to excepcional, representando el 35.3% del total. Por
ultimo, 9 individuos muestran rendimiento parcial, lo
que representa el 26.5% del total.

Manrique (2022) en su trabajo concluy6 que del
personal de INIA tiene una clara correlacidn con su ren-
dimiento laboral, como lo demuestra el coeficiente rho
de Spearman de (0.651), de probabilidad del cinco por
ciento.

Sanchez (2023) en su trabajo concluye que el co-
eficiente de correlacién rho de Spearman es 0.737, con
un valor p de (0 < 0.05). Muestra fuerte y positiva co-
rrelacién del estudio. El nivel de significancia de 00,
que es inferior a 0.05, valida y apoya la hipétesis gene-
ral, proporcionando coherencia a los hallazgos. Signi-
fica que a medida que aumenta la motivacién, también
aumenta el grado de rendimiento del trabajo.

Cruzado (2023) concluye que existe una modesta
asociacion significativa entre las variables. La organi-
zacioén apenas organizaba reuniones sociales para fo-
mentar la motivacién, ni organizaba seminarios o ta-
lleres para mejorar el rendimiento laboral y aumentar
la eficiencia administrativa.

https://revistas.uncp.edu.pe/index.php/pucso
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El problema central fue: £Cudl es la relacién que
existe entre motivacion y rendimiento laboral del per-
sonal administrativo en la Unidad de Gestion Acadé-
mica de la Universidad Nacional del Centro del Peru?,
y las interrogantes especificas £Cudl es la relacién en-
tre incentivos, salario, capacitacion, ambiente laboral,
relaciones interpersonales con rendimiento laboral?

El objetivo general del trabajo fue describir la rela-
cioén que existe entre motivacién y rendimiento laboral
del personal administrativo en la Unidad de Gestiéon
Académica de la Universidad Nacional del Centro del
Perti; y los objetivos especificos determinar la relacion
que existe entre incentivos, salario, capacitacion, am-
biente laboral, relaciones interpersonales con el rendi-
miento laboral.

2. Método
2.1. Procedimientos

Previo a la aplicacion de los instrumentos, se pre-
sento una solicitud al jefe de la Unidad de Gestién aca-
démica solicitando la participacion de los servidores de
dicha unidad en el estudio de investigacion, sefialan-
do el dia, hora, lugar, tiempo promedio y nombre de
los participantes. Logrado la autorizacién se coordind
con el jefe del area para el dia de la aplicacién, que-
dando establecido los pormenores de las preguntas. El
dia de la ejecucion de la encuesta, nos reunimos con
los trabajadores y se dio a conocer el objetivo del estu-
dio, forma de contestar las preguntas, la valoracién, los
puntajes, asi como de la obtencién del consentimiento
informado de participacion.

2.2. Participantes

Se seleccion6 a 40 servidores administrativos en-
tre nombrados y contratados de la Unidad de Gestion
Académica de la UNCP del periodo académico 2023,
de ellos 16 fueron profesionales, 16 técnicos y 8 auxi-
liares. El 52% fueron varones y 48% mujeres.

Se recurri a encuestas presenciales cara a cara pa-
ra la aplicacién de 2 escalas tipo Likert de 5 puntos. La
primera sirvié para medir el nivel de motivacién del
empleado. Se compuso por 20 items y 5 dimensiones,
siendo: (a) incentivos (b) salario, (c) capacitacion, (d)
ambiente laboral y (e) relaciones interpersonales; to-
das con 4 items de disefio propio. El cuestionario sobre
rendimiento laboral consté de 16 items y 4 dimensio-
nes, siendo (a) productividad, (b) productos y servi-
cios, (¢) rendimiento y (d) actitud; todas con 4 items
de disefio propio.

Ambas variables de estudio se operacionalizaron
para 3 niveles de medicidn final, tanto para el construc-
to global como para sus dimensiones. Los baremos de
las variables y dimensiones se determinaron con base
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a una distribucion rectangular, las cuales se presentan
en la Tabla 1.

Tabla 1
Baremos de Medicion Final
Variable Alto Medio Bajo

Motivaciéon 74a100 47a73 20a46
Incentivos 16a20 10a1l5 4a9
Salarios 16a20 10al5 4a9
Capacitacion 16a20 10al5 4a9
Ambiente laboral 16a20 10a15 4a9
Relaciones 16a20 10al5 4a9
interpersonales
Rendimiento 60a80 38a59 16a37
laboral
Productividad 16a20 10al5 4a9
Productos y 16a20 10a1l5 4a9
servicios
Rendimiento 16a20 10a1l5 4a9
Actitud 16a20 10a15 4a9

Se aplicé estadistica descriptiva para la elaboracion
de tablas de frecuencias, y medidas de tendencia cen-
tral. Posteriormente se aplicé la prueba de normalidad
de Shapiro Wilk para determinar el tipo de estadisti-
co. La correlacién se evalud mediante el estadistico no
paramétrico rho de Spearman. Para todos los procedi-
mientos estadisticos se utilizd el software SPSS 26.

Tabla 2
Niveles de las Dimensiones de Motivacion
Dimensiones Alto Medio Bajo

Incentivos 40.0 50.0 10.0
Salarios 40.0 55.0 5.0
Capacitacion 27.5 70.0 2.5
Ambiente laboral 27.5 65.0 7.5
Relaciones 25.0 60.0 15.0
interpersonales

Nota. valores en porcentaje.

https://revistas.uncp.edu.pe/index.php/pucso
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3. Resultados

Tabla 3
Motivacion y Rendimiento Laboral
Nivel Motivacion Rendimiento
laboral
Alto 50.0 52.5
Medio 47.5 42.5
Bajo 2.0 5.0
Nota.

Segtin la Tabla 2, el nivel de incentivos tuvo un por-
centaje de 50%, el segundo nivel mds alto tiene un por-
centaje de 40%, y el tercero nivel mas bajo tiene una
tasa de 10%. Estos datos indican que los incentivos pa-
ra los trabajadores son modestos.

En la distribucién de frecuencia de salarios predo-
mina el nivel medio con un 55% y en segundo lugar el
primer nivel tiene un alto porcentaje de 40%, mientras
que el tercero tiene un bajo porcentaje de 5%. Estos
resultados nos indican que los salarios en los trabaja-
dores, es prudente.

El rango de frecuencia de entrenamiento estd do-
minado principalmente por el nivel medio, que repre-
senta el 70%, seguido por el segundo nivel mas alto, el
27.5%, y el tercer nivel mds bajo, el 2.50%. Estos re-
sultados nos indican que las capacitaciones en los tra-
bajadores, es moderado.

El entorno de trabajo es mayoritariamente de nivel
medio, representando el 65% de la distribucion. El se-
gundo nivel m4s alto es el 27.5%, mientras que el nivel
mas bajo es el 2.50%. Los datos sugieren que el nivel
de ambiente laboral entre los trabajadores es modesto.

Se muestra que el nivel medio es el mas comin en
la distribucién de la frecuencia de las relaciones inter-
personales, que representa el 60.0%. El segundo nivel
mas alto es el 25.0%, mientras que el tercer nivel mas
bajo es el 15.0%. Estos datos sugieren que el nivel de
vinculos interpersonales entre los trabajadores es pru-
dente.

La tabla 3 muestra que el nivel elevado de frecuen-
cia de motivacidn es el mds prevalente, representando
el 50.0%. El nivel intermedio es el segundo més preva-
lente, con una frecuencia del 47.5%, mientras que el
nivel bajo es el menos prevalente con una frecuencia
del 2.5%. Los hallazgos sugieren que la motivacién de
los trabajadores esta en un nivel moderado.

En los resultados de la variable rendimiento laboral
predomina el nivel alto con un 52.5% (21) y en segun-
do lugar el nivel medio con un 42.5% (17), y en tercer
lugar el nivel bajo con 5.0% (2). Estos resultados nos
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indican que el rendimiento laboral en los trabajadores
es positivo.

Figura 1
Niveles de Rendimiento Laboral
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Respecto a la correlacién de las variables de estu-
dio, se evidencio relacion directa y significativa entre
motivacién y rendimiento laboral en los trabajadores
en la Unidad de Gestion Académica de la Universidad
Nacional del Centro del Perd.

La Figura 2 muestra una correlacion moderada y
positiva entre las variables de estudio (rho = .699).
Un andlisis por dimensiones demostrd correlaciones
moderadas y significativas entre las dimensiones in-
centivos (.567), salarios (.592), capacitacién (.744),
ambiente laboral (.651) y relaciones interpersonales
(.651) con el rendimiento laboral.

Figura 2
Correlacion entre Motivacion y Rendimiento Laboral
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4. Discusion

Los hallazgos sugieren que existe correlaciéon posi-
tiva y significativa entre la motivacion y el rendimiento
en el trabajo en la Unidad de Gestién Académica de la
Universidad Nacional del Centro del Pert. Esta correla-
cion es fuerte, con un coeficiente de rho de Spearman
de 0.699, y la significancia estadistica es evidente con
un valor p de 00, que es menor que el nivel de signifi-
cancia predeterminado de 0.05. Cuando hay una moti-
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vacién fuerte, conduce a un desempefio de trabajo de
alta calidad. El resultado obtenido se compard con los
hallazgos logrado por De La Cruz (2021), quien deter-
miné una fuerte conexidn positiva entre motivacion y
rendimiento laboral, como lo demuestra el coeficiente
de correlacién no cero, rho = 0.842.

Los resultados del estudio de Sanchez (2023) coin-
ciden con nuestros hallazgos. Usando la prueba esta-
distica rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de
correlacién de 0.737 y un valor de p < .05, lo que in-
dica una fuerte y positiva relaciéon entre las variables
de motivacién y rendimiento entre los funcionarios pu-
blicos en el gobierno local de Cusco. Esto implica que
mayores niveles de motivacion estan asociados con ni-
veles més altos de rendimiento laboral.

Mauricio y Quispe (2022) en su tesis, consiguid
resultados similares, donde el ambiente laboral fue
86.70% bueno, la comunicacion y reciprocidad entre
compatfieros, 74% la seguridad laboral es buena; segu-
ridad y el control de riesgo por COVID-19 y el creci-
miento personal; se evalud los incentivos pecuniarios
e incentivos para capacitaciones. Concluyendo que la
motivacion laboral en los trabajadores de la Sociedad
de Beneficencia de Huancayo ha sido buena, puesto
que los jefes y compafieros desarrollaron actividades
que fortalecen la buena relacién en la organizacién la-
boral y se implantaron normas para mitigar el COVID-
19 emanadas por el estado y cumplieron a cabalidad.

Los resultados del estudio de Flores (2023), coin-
ciden con nuestro estudio, donde indican un nivel alto
de la variable motivacién laboral con el 86.8%, y el
desempefio laboral es de nivel alto con 83%, por otro
lado, ambas variables se relacionan se manera signifi-
cativa al obtener un p-valor = .6.

Nuestros hallazgos se alinean con la teoria de Cru-
zado (2023) que establece una modesta asociacién po-
sitiva entre la motivacién y el rendimiento laboral de
los profesionales administrativos.

La hipotesis 1 encontré una conexion clara y sig-
nificativa entre los incentivos y el desempefio del tra-
bajo de los empleados administrativos en la Unidad de
Gestion Académica de la UNCR El coeficiente de corre-
lacion, el rho de Spearman, fue de .567, lo que indica
una correlacién moderada. El valor p de 00 era menor
que el nivel de significancia de 0.05 (= 0.05), apoyan-
do atin mas el significado de la relacién.

En la hipdtesis 2, se descubri6é que existe una co-
rrelacion clara y significativa entre el salario y el rendi-
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