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RESUMEN 

La presente investigación titulada, “Motivación y Desempeño laboral de los 

docentes en la escuela de Administración de la USS - Chiclayo- 2020”, cuyo 

objetivo general es, Determinar la relación entre la Motivación y Desempeño laboral 

de los docentes de la escuela de administración de la USS - Chiclayo- 2020, la 

hipótesis de investigación es, H1: La motivación se relaciona con el desempeño 

laboral de los docentes de la escuela de Administración de la USS - Chiclayo- 2020, 

H0: La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los docentes de la 

escuela de Administración de la USS - Chiclayo- 2020, el tipo de investigación es 

descriptiva correlacional con diseño no experimental, método inductivo, la 

población estuvo conformada por 25 docentes, con una muestra de 22 docentes,  

como técnica se utilizó la encuesta en base a escala Liker, instrumento se empleó 

el cuestionario  validados por expertos y sometidos a la prueba de confiabilidad de 

alfa de Cronbach, cuyos datos obtenidos se desarrolló estadísticamente, dando 

como resultados mostrados, Según el valor de significancia (valor critico observado) 

0,000 < 0,05 se rechaza la hipótesis nula y por defecto se acepta la hipótesis 

alterna, siendo así que la motivación si se relaciona de una manera significativa con 

el desempeño laboral. 

 

 Palabras clave: motivación, desempeño laboral, docentes. 
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ABSTRACT 

The present investigation titled, "Motivation and work performance of the teachers 

of the School of Administration of the USS - Chiclayo- 2020", whose general 

objective is to determine the relationship between Motivation and the work 

performance of the teachers of the school of administration of USS - Chiclayo- 2020, 

the research hypothesis is, H1: Motivation is related to the job performance of the 

teachers of the USS Administration school - Chiclayo- 2020, H0: Motivation is not 

related to performance of the teachers of the USS School of Administration - 

Chiclayo- 2020, the type of research is descriptive correlational with design does 

not experience, inductive method, the population consisted of 25 teachers, with a 

sample of 22 teachers, as a technique The survey was carried out Based on the 

Liker scale, the instrument used the questionnaire validated by experts and 

subjected to Cronbach's alpha reliability test, whose data or The null hypothesis is 

rejected and the alternative hypothesis is accepted by default, the motivation being 

if it is related in a meaningful way, according to the significance value (observed 

critical value) 0.000 <0.05 with job performance. 

 

 Keywords: Motivation, job performance, teachers. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La presente investigación se direcciona de manera general a analizar el nivel de 

relación entre la variable Motivación y desempeño laboral, ya que, de acuerdo al 

tipo de investigación, esta busca encontrar el grado de su relación para determinar 

si una afecta a la otra cuando se generen cambios en cualquiera de las variables 

de estudio. 

El equipo investigador desarrolló el presente estudio con el tipo de investigación 

correlacional ya que encontró problemáticas dentro de la organización. Además, se 

señala que los investigadores también formaban parte de la misma organización, 

como alumnos, teniendo al alcance la posibilidad de evidenciar dichas 

problemáticas descritas en el estudio que se direccionaban a la variable motivación 

y desempeño laboral. Así mismo, la investigación se direcciono ha a ser 

desarrollada en tipo correlacional para analizar el nivel y relación de ambas 

variables encontradas en las problemáticas.   

En consecuencia, la presente investigación se estructura de la forma siguiente: 

En el primer capítulo, se ha elaborado la parte introductoria, las realidades 

problemáticas en diferentes contextos como local, nacional e internacional. Citando 

trabajos previos de otros investigadores para darle contraste al presente estudio, 

de la misma manera se contextualiza el tema gracias a las teorías relacionadas, 

problema de investigación, hipótesis, objetivo general y específicos los cuales 

ayudan a conocer la dirección de dicho estudio. 

En el segundo capítulo, se observa la población de estudio y su muestra ya definida 

bajo los criterios específicos del equipo investigador. De tal manera que se 

establecieron las técnicas e instrumentos para la recolección de información 

necesaria bajo criterios éticos y de rigor científico.  

En el tercer capítulo, se da a conocer con ayuda del SPSS los resultados de manera 

ordenada en tablas y gráficos, dando respuesta a los objetivos planteados 

anteriormente, los cuales posteriormente pasan a ser discutidos en base a las 

investigaciones previas y sus resultados. 
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En el cuarto y último capítulo se desarrollan las conclusiones y recomendaciones 

de la investigación, finalizando con el estudio de manera eficiente.  

1.1.  Realidad Problemática  

Ámbito internacional 

En España según Bizneo (2019) en su Blog titulado “Motivación laboral 

secreto de la producción empresarial”, nos dice que la motivación no solamente es 

ver los diferentes programas de incentivos que comúnmente se ejecutan. La 

motivación laboral de los colaboradores está fundamentalmente enlazada con el 

éxito que se pueda tener en una organización. Dando a entender que los 

colaboradores son la pieza clave, corazón o motor que harán posible a lo largo del 

tiempo, el éxito o fracaso de nuestra organización. Es por lo ya mencionado que 

una empresa debe crear políticas que puedan cuidar y hacer sentir cómodo a las 

personas dentro de su entorno, esto a su vez generara una percepción de bienestar 

y responsabilidad sobre la empresa hacia sus colaboradores, ocasionando un mejor 

compromiso e implicación que favorece a alcanzar lo propuesto. 

Según el informe realizado en España por el Grupo Alares (2018) nos 

menciona acerca de un porcentaje de cuarenta por ciento de colaboradores que 

piensan que es más importante poseer un entorno propicio en el cual puedan 

laborar y que a la vez se puedan implementar diversas acciones que permitan 

Motivar y generar interés o las ganas de colaborar con los compañeros de trabajo. 

Asimismo, el análisis de la investigación reveló que las facilidades para la 

conciliación y el aspecto económico, son aspectos muy significativos para los 

colaboradores. Por otro lado, con un porcentaje aproximado de más del 62 y 56 

porciento indicaron como aspectos esenciales al salario recibido y el servicio de 

derecho el cual garantiza la igualdad entre ambos géneros. 

En Ecuador, Peña y Villon (2018) nos dicen en su investigación publicada 

por la revista Scientific que lograr una correcta motivación a los colaboradores se 

ha convertido actualmente en un ejercicio capaz de generar un sentimiento de 

propiedad, ocasionando así, rendimientos positivos, producto de las actividades de 

los colaboradores. Comúnmente para cumplir de manera correcta las finalidades 

que se plantean a un periodo amplio en la empresa, los colaboradores suelen 
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consumir mucha energía, es por eso que la motivación es muy fundamental para la 

construcción de entrega y esfuerzo. 

En Colombia, según el Autor Bárcenas (2017) en su artículo de opinión titulado “¡La 

gestión del desempeño, está enferma!” publicado en el diario El dinero, nos dice 

que todas las organizaciones que desean seguir comercializando en el futuro 

deberán de tener en cuenta el talento humano y que deberán preocuparse por la 

gestión correcta de los colaboradores más que por los procesos, ya que hoy en día 

se le da innecesariamente importancia a políticas o formas burocráticas que poco 

ayudan al conjunto de actividades de RRHH. Debiendo centrarse más en una 

correcta evaluación de desempeño para recaudar información valiosa.  

En Ecuador según el autor Enríquez y Calderón (2017) en su artículo “El 

Clima Laboral y su Incidencia en el Desempeño del Personal Docente de una 

Escuela de Educación Básica en Ecuador”, nos dicen que en las organizaciones 

siempre ha sido fundamental el estudio del clima laboral, ya que así se puede 

descubrir a través de una correcta evaluación si se están cumpliendo las metas 

establecidas, ya sea individual como organizacionalmente. Además, al finalizar esta 

investigación, se pudo determinar que existe un control excesivo por parte de las 

autoridades hacia los docentes, teniendo estos últimos mencionados una 

acumulación de presión, la cual incomoda e impide que los docentes acudan a las 

autoridades correspondientes, ante cualquier tipo de problemática que pueda 

presentarse en su centro de trabajo. 

Ámbito Nacional 

En Perú según Gestión (2019) En su artículo de opinión titulado “Importancia 

de la motivación laboral en empresas del sector minero” no dice que las 

circunstancias en la que se desarrollan las actividades mineras son sumamente 

duras y en ocasiones extremas para los colaboradores de este sector. En este 

aspecto, es decisivo que la organización encuentra la manera correcta de llegar a 

sus colaboradores y motivarlos a continuar dentro de la empresa. Es por esto que 

un dirigente expresó que a pesar de las dificultades en el trabajo como, el frio, estar 

mucho tiempo lejos de la familia o incluso trabajar a una altura significativa. La 

gestión recompensa esos esfuerzos de los colaboradores con un buen salario y 
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reconocimiento por lo logrado, incentivando así el reconocimiento y sobre todo el 

orgullo al trabajador por lo ejecutado.  

 

Según Gestión (2017) en su Artículo de opinión titulado “Motivar a los 

colaboradores puede incrementar su productividad en 80%”. Nos dice que hoy en 

día las organizaciones están cambiando su forma de gestión, ya que suelen darle 

más importancia a la inteligencia emocional, que a solamente cumplir metas de una 

manera rígida y robotizada. Por lo cual se ha descubierto que, en la organización, 

los trabajadores pueden llegar a ser hasta 80% más productivos, solo si están 

motivados y en un ambiente laboral adecuado. Además, se ha descubierto que, si 

la compañía trabaja con una escaza inteligencia emocional, esto podría causar una 

disminución de hasta 50% en los resultados de productividad. Por lo tanto, se debe 

dejar en claro que, al hablar de inteligencia emocional en la empresa, se 

fundamenta al liderazgo que se ejerce, capaz de realizar toma de decisiones 

asertivas, tanto en la empresa como en cada uno de los colaboradores, sin dejar 

de lado la comprensión de cada uno de estos.  

Andina (2018) señala a través de su noticia, que en el Perú los colaboradores 

que desempeñan en una empresa son una parte importante, tanto así que, si se 

desarrolla un inadecuado clima laboral en la organización, la producción podría 

verse afectada hasta en un 20%. Además, se afirma que, para mantener a los 

colaboradores correctamente motivados, no solamente se debe tomar en cuenta el 

salario, sino también hacer un estudio de diferentes factores como el deber, 

motivación y felicidad que afectan a los individuos de manera personal y conjunta 

con el ambiente laboral.  

En el Perú según Cadillo (2020) en su artículo de opción titulado “Las 

evaluaciones de desempeño laboral” publicado en el diario El Peruano, nos dice 

que, en los primeros meses del año 2020 se les comunica a los colaboradores los 

resultados del rendimiento que han tenido en el año que culminó. Esta estrategia 

puede ser muy beneficiosa ya que, hace hincapié en los colaboradores respecto a 

sus responsabilidades con la empresa que se ven directamente relacionados con 

las áreas en donde desempeñan sus actividades. Además, esta estrategia suele 

brindar información valiosa a cada colaborador sobre sus fortalezas y posibles 
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puntos que pueden mejorar. Teniendo en cuenta que es muy importante que 

puedan reconocer, comprender y expresar sus dudas para poder resolverlas.   

En Perú según Fischman (2017) en su publicación titulada "Evaluaciones de 

desempeño", en el diario El Comercio. Nos dice que, comúnmente el colaborador 

suele percibir el proceso de evaluación de desempeño como algo inútil que no le 

aporta nada. Ya que concurrentemente las personas que se encargan de realizar 

esta gestión, solo ejecutan una encuesta de rutina para cumplir y salir de la 

responsabilidad. Esto es un problema ya que una correcta evaluación de 

desempeño puede dar al colaborador la información necesaria para que ellos 

puedan mejorar, desarrollarse y ascender gracias a sus méritos a un puesto nuevo 

de mayores beneficios salariales.  

En Perú según Gestión (2018) en su publicación “¿Qué problemas de salud 

pueden afectar nuestro trabajo con las celebraciones de Año Nuevo?” En los 

últimos días del año es frecuente oír frases como “estoy estresado”, “he consumido 

excesivo recalentado”, “mañana tengo la reunión de fin de año con los compañeros 

y voy a beber”, entre otras. Y es que diciembre se caracteriza por los ajetreos de 

compras, reuniones y un conjunto de emociones que muchas veces nos pueden 

jugar en contra y afectar la salud, haciendo que nuestro desempeño laboral también 

se vea perjudicado. Esto no es todo, pues en diciembre, muchas personas también 

presentan imágenes de depresión y ansiedad, interconectados a la soledad o que 

pueden asociarse a pérdidas sentimentales, económicas o a la destitución del 

centro laboral. 

Ámbito Local 

 Actualmente la tendencia a nivel local de gestión de recursos humanos es 

muy grande, mucho más ahora al tener trabajos remotos por motivo de 

distanciamiento social.  Es por esto que el desempeño de los colaboradores se ve 

bastante comprometido ya sea por el horario, sueldo, número de actividades, 

funciones administrativas u otros factores. Por esto mismo en los docentes de la 

escuela profesional de Administración de la USS, se han presentado ciertas 

problemáticas, la cuales se relacionan con las variables de motivación y 

desempeño laboral. en donde los docentes sienten no recibir un sueldo justo de 
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acuerdo a su puesto de trabajo o a sus funciones que tienen dentro de la 

organización. Por otro lado, la gran mayoría no reciben incentivos por el desempeño 

de su labor. Se puede decir que la organización reconoce el esfuerzo solo de 

algunos docentes cada cierto tiempo. Además, algunos docentes sienten no tener 

oportunidades de ascenso a pesar de sentirse capaces de realizar diversas 

funciones en un puesto más alto. Siendo así parte del deber de recursos humanos 

motivar al capital del talento humano teniendo como finalidad mantener e incentivar 

el desempeño correcto de los colaboradores. En base a lo ya descrito, el grupo de 

investigación se planteó encontrar la relación entre la variable desempeño y 

motivación en los docentes de la escuela de administración de la universidad señor 

de Sipán. 

1.2.  Trabajos previos. 

Nivel internacional 

Espaderos (2016) en su tesis “Relación entre desempeño y satisfacción 

laboral en el departamento de dirección financiera de la municipalidad de Santa 

Lucía Cotzumalguapa” Guatemala. Teniendo como propósito de estudio determinar 

la existencia de relación sobre el desempeño y la satisfacción laboral. Su 

metodología utilizada se centró en describir a los sujetos sin interactuar con ellos. 

En dicha investigación se utilizó dos instrumentos respecto a cada variable, en 

donde se encuesto de manera aleatoria a 30 colaboradores pertenecientes a la 

Municipalidad. Siendo de esta manera el análisis estadístico, el cual indicó que 

ambas variables no poseen relación en la empresa. En conclusión, la gestión actual 

de la empresa es la correcta, ya que se suele reconocer, motivar y recompensar 

muy bien salarialmente a los colaboradores por su desempeño en cuanto a sus 

funciones y actividades laborares. 

Lagos (2015) en su tesis titulada “La motivación laboral y su incidencia en 

el desempeño organizacional en empresas Copelec”. Chile. Teniendo como 

finalidad de investigación conocer los aspectos influyentes en la motivación de los 

colaboradores de empresas Copelec, teniendo como base teórica a Herzberg. 

Comprendiendo una metodología descriptiva cualitativa y como población de 

estudio a 75 personas del área administrativa, utilizando la técnica de observación 
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directa, entrevista y encuesta. Se obtuvo como resultado, muchas conexiones de 

la realidad con la parte teórica. Teniendo como resultado que el 60% de los 

colaboradores cumplen con sus actividades de manera eficaz a tiempo y el 40 % 

cumplen solo con los requerimientos planteados, en conclusión según la teoría de 

Herzberg en el factor motivacional engloba característica intrínseca ya que depende 

de cumplir con las actividades de manera eficaz, pues se considera elevada 

motivación al respecto, ya que  mientras más sentimientos de ganancia posean los 

colaboradores en sus puestos, mayor será la motivación en su centro de trabajo. 

Cuadro y Bustamante (2017) “Factores que afectan la motivación laboral 

de los trabajadores de Agrojemur S. A. S en la ciudad de Cartagena de Indias”, 

Colombia. Teniendo como propósito encontrar diversos aspectos influyentes en la 

Motivación laboral de los colaboradores. Teniendo un tipo de investigación 

referente a descriptivo. Además, se aplicó a 31 trabajadores una encuesta, la cual 

obtuvo como resultado que los colaboradores desean poder desempeñarse en 

aquellos trabajos, en lo que tienen más dominio. Además, también desean ser 

tomados en cuenta, ya que ellos suelen expresar ideas u opiniones valiosas en el 

trabajo. Así mismo los colaboradores aprecian mucho las relaciones entre sus 

compañeros, teniendo como principal motivación el reconocimiento por 

cumplimiento de actividades. Se tuvo como principal conclusión, que los 

colaboradores aprecian mucho a su entorno en cuanto a sus compañeros, y que 

además los factores internos son muy influyentes en ellos 

Reyes (2017) en su tesis titulada “La importancia de la motivación como 

estímulo al trabajador para el éxito de la empresa Constructora Rymiza S.A de la 

Universidad de Sotavento, A. C.” México, la razón de estudio fue el análisis de la 

fundamentación de la motivación como influencia a la estimulación de los 

colaboradores. Además de estudiar y detallar cuales serían las estructuras más 

adecuadas para la compensación en el trabajo. Su estudio no tuvo influencia de 

experimentar alguna acción sobre el objeto de estudio, siendo así que se estudió la 

problemática en una línea de tiempo en específico. Teniendo como encuesta y 

cuestionario los métodos utilizados para recoger datos. Resultando así que los 

colaboradores en un porcentaje mayor de la mitad, suelen ver como un aspecto 

fundamental del desarrollo de labores a la motivación. En conclusión, se encontró 



17 
 

que se debe tener un entendimiento de cada uno de los trabajadores y sus 

conductas para poder motivarlo o incentivarlo de la manera más acertada posible.   

Gandía (2016) en su tesis titulada “Análisis de la motivación de los 

empleados en una entidad bancaria” en la ciudad de Valencia. Se destacó por 

realizar un estudio en la motivación de los colaboradores de dicha organización. 

Todo esto para incrementar la funcionabilidad del entorno laboral. Teniendo una 

descripción de los hechos encontrados, además se encuestó gracias a un 

cuestionario. Teniendo como datos obtenidos que muchos colaboradores de la 

empresa no perciben que haya una gestión para hacerlos sentir motivados teniendo 

como consecuencia del estudio, que la gestión del entorno laboral, permitirá un 

acertado cumplimiento de objetivos organizacionales, desarrollando a través de la 

motivación la eficiencia y eficacia como una nueva competencia en los miembros 

de la organización. 

Santacruz (2017) en su tesis titulada “La influencia de la motivación en el 

desempeño laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de 

Quito, Administración Zonal Eloy Alfaro en el año 2016”. Teniendo la finalidad de 

medir la influencia de la variable uno sobre la dos en los funcionarios de dicho 

Municipio, además la investigación describía características de los objetos de 

estudio, así mismo se encuesto a 128 funcionarios que laboraban en el municipio, 

obteniendo como resultado que los funcionarios se encuentran con un rango bajo 

de motivación por falta de reconocimiento, capacitación, incentivos para su buen 

desarrollo de actividades, afectando la productividad del municipio. 

Nivel nacional 

Solís (2016) en su tesis titulada “Motivación laboral en trabajadores de la 

Municipalidad de San Martín de Porres-Lima-Perú 2016”. La investigación se 

fundamenta en encontrar la variedad de influencias motivaciones que intervienen 

en los colaboradores. Teniendo un estudio de hechos en una línea de tiempo en 

específico con un enfoque descriptivo y cuantificación de resultados obtenidos 

gracias a la encuesta y cuestionario aplicada a 321 colaboradores. Por lo cual se 

pudo determinar que los colaboradores tenían influencias medianas de motivación, 

teniendo así la característica de poder en un nivel muy bajo, no obstante, la 
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afiliación y logro como tipos de motivación constituyentes de su entorno se 

muestran en un nivel media a alto. 

Machuca (2018) en su tesis titulada “Motivación laboral de los empleados 

de la municipalidad de Comas – 2018” teniendo como fundamentación encontrar el 

rango de motivación en los colaboradores. Describiendo los hechos en un momento 

de tiempo delimitado y no experimentando sobre la variable uno y dos. Además, se 

contó con un enfoque cualitativo. Asimismo, se encontró una población de 300 

colaboradores y se utilizó un muestreo no probabilístico delimitando a 150 

colaboradores para el estudio, los cuales fueron encuestados. Concluyéndose así 

que en su mayoría los trabajadores presentan un nivel de moderado a bajo de 

motivación, siendo así que solo el 0.67% de colaboradores, son los únicos que 

poseen una buena motivación.  

Fernández (2017) en su tesis titulada “motivación laboral en el Fast Food 

Pizza Hut en San Isidro Lima 2017”, utilizando modelos de teoría Motivacional, para 

encontrar la situación de la variable. Además, se hizo una recolección de datos 

gracias al cuestionario y encuesta en donde participaron 32 colaboradores de la 

empresa. Utilizando una investigación básica no experimentando en la variable 

estudiaba y describiendo los hechos con ayuda de un enfoque cuantitativo. En 

donde se realizó un arduo análisis, el cual determino que más del 90% de 

colaboradores se encuentran motivados, teniendo una perspectiva de necesidad 

de mando, unión y ganancia. Teniendo así a la empresa con una imagen de tener 

una acertada gestión de la variable estudiada.   

Guerrero (2017) en su tesis “Motivación Laboral en el hotel Turístico 

Nirvana 3 estrellas en el distrito de Miraflores Lima” en este estudio se analizó la 

motivación en el personal interno del mencionado hotel. Usando un modelo no 

experimental y Teniendo una recolección de datos gracias a su cuestionario y 

encuesta aplicada a 22 trabajadores del lugar. Según el recojo de información, el 

cual nos describe tras un análisis que los miembros de dicha organización están en 

un estado medio con respecto a su motivación, siendo así que se sienten que 

desperdician sus habilidades y no gestionan ninguna clase de capacitaciones en 

ellos por lo cual se debe gestionar como prioridad, ya que el hotel cuenta con mucho 
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prestigio y las funciones que desempeña su personal están relacionadas al trato de 

cliente y a su productividad. 

Pacheco (2016) en su tesis titulada “El acompañamiento pedagógico de los 

directores y el desempeño laboral de los docentes de las instituciones educativas 

de educación primaria del distrito de José Luis Bustamante y Rivero, Arequipa 

2016”. Utilizando un método que no experimentaba con la variable y con un análisis 

de relación entre la variable uno y dos. De esta manera se utilizó el test de 

acompañamiento y de desempeño para la obtención de información relevante, y de 

la misma forma con el instrumento a cada una de estas mencionadas, las cuales 

eran guías. La siguiente investigación se direcciona al estudio de variables del 

desempeño y el control de los directores en función a la pedagogía. Para así con 

los resultados, poder gestionar las acciones correctas para la mejora de cualquier 

situación. Tras el estudio de los involucrados, los cuales fueron 79 docentes y 6 

directores. En donde se hicieron análisis de cómo se desempeñan los docentes 

bajo supervisión y sin ella. Se pudo concluir que si existe una fuerte relación en 

cuanto a las supervisiones de los directores en función al desempeño de los 

docentes.  

Granda (2019) en su tesis “La motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Banco Falabella- Callao, periodo 2018”, cuyo objetivo fue 

encontrar el rango de influencia entre las dos variables de estudio en los 

colaboradores. Además, tuvo como metodología, el estudio de la relación de la 

variable primera y segunda, además de no influir de manera directa en las ya 

mencionadas. Aplicándose una encuesta con la participación de los 28 

participantes de la compañía Teniendo como resultado que la motivación extrínseca 

se correlaciona en 0.522 con el desempeño laboral y la motivación intrínseca con 

0.564. Se induce entonces, que existe una correlación baja, la cual deja la tarea de 

usar estrategias adecuadas para incrementar la influencia de motivación del 

colaborador con la puntualidad, seguridad laboral e identidad laboral. 

Ayala y Pajuelo (2018) en su tesis “La motivación y su influencia en el 

desempeño laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad 

comercial de la corte superior de justicia de Lima, 2018 teniendo como principal 

objetivo la determinación de la correlación de ambas variables sobre el objeto de 
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estudio. Teniendo una población de estudio de 159, con una muestra probabilística 

de 113, los cuales fueron encuestados. Determinando así la viabilidad de la 

hipótesis, la cual al final afirma tener dicha relación entre la motivación y el 

desempeño. Así mismo se pudo concluir que existe una motivación baja en lo que 

respecta a los factores internos (intrínsecos) de los colaboradores, no recibiendo 

ninguna clase de incentivo o reconocimiento además de no tener acceso a 

promociones de puesto ni desarrollar sus habilidades dentro de la organización, lo 

cual nos direcciona a una inadecuada gestión de estos factores motivacionales.  

Nivel local 

Lora (2017) en su tesis “Estrategias de motivación para incrementar el 

desempeño laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la corte 

superior de justicia de la región Lambayeque - 2017”.  Cuya finalidad fue la 

determinación de estrategias que permitan aumentar en los colaboradores el 

desempeño laboral. La metodología de investigación fue de tipo descriptivo, sin 

intervenir en las variables de estudio. Participando de esta forma en una encuesta 

de 30 colaboradores de dicha institución, en donde se puso descubrir que la 

variable de motivación cumple un rol importante para la productividad de las 

organizaciones. Ya que esta le permite al colaborador ver su entorno de una 

manera diferenciada dependiendo su estado de motivación en ese momento. 

Teniendo como conclusión que dicha institución de prestigio no posee con ninguna 

forma de motivación que influya de manera positiva en las personas que laboran 

en ese entorno.  

 Llontop, Vásquez y Tuñoque (2017) en su tesis titulada “Estrategias de 

motivación para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores 

administrativos contratados, según el régimen especial de contratación 

administrativa de servicios, de la gerencia regional de transportes y comunicaciones 

de la región Lambayeque, Chiclayo 2014”. Tuvo como finalidad mejorar el 

desempeño laboral en base a métodos direccionados a la motivación laboral de los 

colaboradores, la metodología de investigación se encargó de describir los 

aspectos de los objetos de estudio, además de utilizar sistemas numéricos para la 

cuantificación del análisis. Para la recolección de datos se utilizó un cuestionario. 

Participando 44 colaboradores donde se pudo encontrar que en la gerencia regional 
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no suelen motivar a sus trabajadores, teniendo un bajo rendimiento, lo cual tiene 

mucha relación con el tipo de gestión que ofrece a las personas que acuden a este 

lugar. Por lo tanto, el estudio concluye en que los colaboradores tienen una escasez 

de motivación y no se desempeñaran bien en su entorno.  

 Peralta (2016) en su tesis titulada “Estrategia de motivación para la calidad 

de servicio al cliente interno del área de mantenimiento de la universidad Señor de 

Sipán”. Como propósito tuvo elaborar la formación de diferentes técnicas 

estratégicas motivacionales, direccionadas al cliente interno y su calidad de servicio 

dentro la USS. Su método de investigación fue descriptivo, cuantitativo, transversal. 

Teniendo así la creación de estrategias motivacionales como principal Objetivo. Por 

lo tanto, se utilizaron teorías que ayuden a construir una base histórica. De esta 

manera se pudo determinar que existen factores que influyen para que no se 

permita tener un ambiente laboral adecuado. Por lo tanto, gracias a este estudio se 

pueden promover acciones para la mejora de estas problemáticas encontradas 

relacionadas a la motivación, y que de esta manera se puedan superar.  

Rojas (2020) en sus tesis “Motivación y desempeño laboral de los 

colaboradores en la empresa El ÁGUILA S.R.L” Pimentel cuyo propósito 

investigación se direcciona a encontrar la relación de motivación y desempeño. 

Teniendo la descripción de los sujetos sin influir sobre ellos, y sin alterar o influir las 

variables de estudio, estudiando la relación de estas mismas. Se tuvo una 

participación de 360 individuos pertenecientes a la empresa. De los cuales se 

definieron como muestra a 170. Aplicando como técnica una encuesta dando como 

resultado que motivación y desempeño, sí tienen relación. Deduciendo de esta 

manera que la mitad de los colaboradores encuestados tienen un nivel regular en 

cuanto a motivación, causada por una mala paga. Así mismo solo el treinta por 

ciento de estos tiene un eficiente nivel y un veinte por ciento sostiene no tener 

motivación.  

Gonzales (2020) en su tesis “nivel de desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa de Taxis Sipán Tours S.A.C- Chiclayo”. Cuyo fin de 

estudio fue establecer el rango o situación de la variable dos, correspondiente al 

(desempeño) del personal. Con un tipo de investigación descriptivo, sin la 

manipulación de ningún variable. Además, se encuestaron alrededor de 78 
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colaboradores, los cuales a su vez formaron parte en su totalidad de la población y 

la muestra. De esta manera según el análisis de la información. Se obtuvo que los 

colaboradores de la empresa no tienen un sentido de compromiso dentro de la 

organización, por lo cual el nivel de desempeño es malo. Induciéndose de esta 

manera que, al existir escasez de motivación en la empresa, los colaboradores 

sostienen un rango bajo de desempeño. Por lo cual se están produciendo muchas 

deficiencias en cuanto a productividad. 

Torres (2020) en su tesis Nivel de desempeño laboral en los colaboradores 

de la gerencia regional de educación Lambayeque, 2019. Cuyo objetivo fue 

determinar el rango de la variable Desempeño en los colaboradores de la 

organización, 2019. Describiendo así los aspectos importantes de la variable y sin 

influenciar o manipular la misma. Se aplico la encuesta como instrumento a 82 

trabajadores de la organización, los cuales representaban la población y muestra 

del estudio. Obteniendo como resultado que un 78% de los empleados describen 

que están en desacuerdo con lo manifestado, ya que no sé sienten satisfechos con 

la labor que desempeñan, esto hace que presenten ciertos inconvenientes que 

dificultan el progreso de sus actividades y funciones.  Solo el 22% considera que 

está de acuerdo con su función encomendada. Se infiere entonces que se deben 

implantar metodologías que permitan aumentar el desempeño en los colaboradores 

de la gerencia regional. Logrando de esta manera el desarrollo de aptitudes bajo 

capacitaciones las cuales tengan como consecuencia el cumplimiento de metas. 

1.3 Teorías relacionadas al tema   

1.3.1. Definición de Motivación  

Chiavenato (2000) afirma que la variable motivación se enlaza con el 

comportamiento humano, ya que este se ve influenciado por ciertos factores que 

pertenecen al entorno de la persona. Es por esto que las personas se proyectan a 

realizar una acción en base a un carácter de necesidad, la cual genera un nivel de 

iniciativa distinto a cada persona para realizar dicha acción. 

González (2008) nos dice que la variable motivación es como un cumulo de causas 

mentales ordenadas, en donde se influencian directamente de diversos estímulos 
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que se encuentran en el entorno. Los cuales generan el cambio de accionar en la 

persona para que sea viable o no de acuerdo a su contentamiento.   

Teoría Jerarquía de las necesidades de Maslow 

 Maslow (1964) describió y fundamento a la motivación en base a las necesidades 

humanas. En donde en base a una pirámide, jerarquiza los diferentes tipos de 

necesidades en base a su importancia.  

• En donde el nivel primero se presentan necesidades naturales del ser 

humano, tales como el alimento, agua, vestimenta, relaciones sexuales etc.  

• En el nivel segundo se encuentran las necesidades de estabilidad las cuales 

se direccionan a sus propios ingresos fijos con buena economía, o también 

a la propia salud física y mental. 

• También se establecen en el siguiente nivel las necesidades 

correspondientes a lo social, en donde el individuo se expresa entre las 

personas, ya sea en grupos de trabajo, relaciones, amistades o sentimientos 

de afecto a otros individuos. 

• Nivel de las necesidades de reconcomiendo, en donde ser totalmente 

independiente es importante para la persona, su reputación en el entorno y 

su manera de lograr objetivos son las que priorizan.  

• Nivel en donde las necesidades de lograr los objetivos, son primordiales para 

la autoestima de la persona, ya que se siente lograda frente a la vida y 

alcanza todo lo que se propuso. 

Teoría de los dos Factores de Herzberg  

Chiavenato (2000) “indica que la acción de motivar se direcciona a dos tipos de 

factores que se encuentran en el entorno correspondiente al interno y externo”. 

Factor Higiénico (primero): este factor está constituido por una serie de 

caracteres propios al ambiente laboral. Por lo tanto, se influencia con las horas de 

trabajo, políticas, bonificaciones, normas de la empresa y ambiente de interrelación 

personal. Además de figurar como parte fundamental la gestión de la empresa 

sobre el colaborador en términos de incentivos o motivación. 



24 
 

Factor Motivacional (segundo): concerniente a la totalidad de funciones naturales 

que corresponden al deber del empleado en la organización. Estos pueden ser: el 

cumplimiento a tiempo de actividades, el sentirse indispensable e importante en 

base a los logros obtenidos, aumento del desempeño, incremento de capacidades 

entre otras que favorecen a la organización.  

Dimensiones e Indicadores de la motivación  

Dimensión: Factores de higiene 

Chiavenato (2000) nos describe la teoría de Herzberg, en donde describe a los 

factores de higiene como aquellas condiciones laborales físicas y ambientales 

que rodean al colaborador en el trabajo. 

Indicador: Salario 

El salario es fundamental para la fomentación de relaciones entre 

colaborador y organización. Ya que cada individuo relacionado con la 

Empresa u organización interviene horas de trabajo en cuestión de tiempo y 

energía para el cumplimiento de funciones. Asimismo, la empresa u 

organización está obligada a retribuir con dinero a los individuos que le 

presten estos servicios, como parte del intercambio. 

Indicador: Políticas de la empresa. 

Son lineamientos, normas o reglas establecidas y relacionadas con el 

comportamiento de todas las personas que comprenden la organización. Los 

nuevos colaboradores deben aprender y comprender estas normas para 

formar parte del ambiente organizacional y ser aceptados en el grupo.  

Indicador: Beneficios sociales 

Son aquellos que los empleados o colaboradores gozan por formar parte de 

una organización formal, constituida y apegada a Leyes laborales. En 

determinadas ocasiones se puede acudir a organizaciones autónomas que 

defienden la regulación de estos mismos, ya que estos son fundamentales 

para el ambiente laboral. 

Dimensión: Factores motivadores 

Corresponde a cada uno de las acciones naturales al puesto, tales como la 

ejecución de un trabajo de suma importancia, promociones, logros organizaciones, 

recompensas entre otros que afectan la productividad del individuo. 
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Indicador: Reconocimiento 

Es una necesidad social de suma importancia para los colaboradores 

especializados, queriendo tener prestigio, estatus, consideración y de 

respeto. 

Indicador: Posibilidad de Ascenso 

Se expresa como ascenso a la acción permitida por la empresa u 

organización de seguir una línea de carrera de un puesto diferente al actual, 

en un grado de función superior. El ascenso es símbolo de éxito y tiene una 

representación de crecimiento y desarrollo en la carrera del empleado. 

1.3.2. Definición de Desempeño Laboral 

 Robbins y Coulter (2013) describen que es el medio en el cual se observa que tan 

bien una persona, u organización ha logrado cumplir con sus objetivos o metas. 

En otras palabras, mide su rendimiento para la realización de una actividad en 

específico.  

Robbins y Judge (2013) mencionan que la variable desempeño laboral se 

direcciona a los miembros de la organización y a sus funciones, deberes y 

asignaciones establecidas dentro de su trabajo que asimismo forman parte de los 

procesos inherentes a la administración o producción de bienes y servicios.  

Fases de la evaluación del desempeño laboral 

Fernández (2009) describe las faces desempeño laboral, como aquello continúo 

relacionado entre el trabajador y jefe tales como lo siguiente: 

Planificación: la fase inicial de establecimiento de objetivos a su 

desempeño esperado por el trabajador. 

Seguimiento: corrección o seguimiento juntos (jefe y trabajador), en cuando 

al nivel o grado de avance de objetivos trasados, con el fin de seguir las 

medas que requieran para su secuencia. 

Evaluación: es la fase final de todo el periodo, es el resultado que se 

consigue de ello la determinación del componente salarial. 

Métodos para la evaluación del desempeño laboral 
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Alles (2012) son especificamente aquellos que se encargan de medir: las llamadas 

características, el comportamiento o resultado. 

Método basado en características 

Su diseño está pensado para medir hasta qué punto un empleado posee 

ciertas características, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, 

que esa compañía considera importantes para el presente o para un futuro. 

Son populares porque son sencillos o fáciles de administrar si el listado de 

características no está diseñado en relación con el puesto. El resultado 

estará alejado de la realidad y pude dar una opción subjetiva. 

Método basado en el comportamiento 

Es aquel que permite a los evaluadores conocer de manera inmediata el 

punto que hace que el empleado se aleje de la escala. Todo basado en sus 

comportamientos, en ello se especifica las acciones correctas y cuales no 

son las adecuadas, es decir ayuda al trabajador a dar una retroalimentación. 

Método basado en resultado 

Es aquel que mide el resultado final o el logro de los trabajadores, en el cual 

los evaluadores dicen que son más objetivos que otros métodos que generan 

más autoridad a los trabajadores. 

Factores del desempeño laboral  

 Alles (2012) menciona que las empresas que ofrecen servicios, para poder brindar 

un buen servicio a sus clientes es de mucha importancia que tengan en cuenta los 

factores como que se relacionan e influyen directamente con su desempeño de los 

trabajadores tales como:  

La Satisfacción del Trabajo: conjunto de sentimientos positivos o negativos 

que los trabajadores perciben dentro de su trabajo, a ello se muestran con 

las distintas actitudes, que es natural en el área de trabajo, como es la 

organización, trabajo en equipo el monitoreo, etc. 
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El Trabajo en Equipo: es de suma importancia, permite mejorar la relación 

directa con los clientes a los que reciben el servicio, o al equipo que labora 

en el cual se puede medir el nivel de calidad. 

La Capacitación del Trabajador: es la manera de encaminar al trabajador, 

es recibido por el departamento de recursos humanos de la organización, 

con la finalidad de que el trabajador cumpla un buen rol, basados en datos y 

contenido detallado.  

El Autoestima: está considerado como los sistemas de requerimientos del 

trabajador, aparece de la necesidad de poder lograr o conseguir algún 

reconocimiento dentro de la empresa. Es por ello que se debe equilibrar la 

autoestima, respecto a cada personalidad del trabajador. 

Importancia del desempeño laboral 

 Flores  (2016) hace muchos años atrás, las organizaciones mayormente se 

encargaban de medir funciones, en la actualidad según autores hacen mención 3 

conductas conformadas del desempeño laboral: 

El desempeño de la tarea: es el desarrollo de funciones, la cual se debe de 

poner en marcha en su puesto, ya sea de creación de productos, o se 

servicio con el fin de cumplir con lo que la empresa requiere. 

El Civismo: está constituido por lo psicológico de los trabajadores, ya sea al 

trato entre trabajadores, como por ejemplo a las sugerencias o aportaciones 

que ayuden o sean productivas con fin de cumplir objetivos. 

La Falta de productividad: es aquella que se relaciona a los factores que 

afectan la relación de trabajo entre la empresa y trabajadores, en los que son 

algunas muestras de comportamientos que directamente afectan el 

desarrollo de la empresa, como por ejemplo la honestidad entre 

trabajadores, respeto, puntualidad que al final si se ve afectada la 

productividad. 

Elementos que influyen en el desempeño laboral  

 Moreno ( 2012) menciona que el desempeño laboral se ve defino por: 
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• factores actitudinales tales como: responsabilidad, seguridad, presencia 

personal.  

•  fatores operativos tales como son los de: conocimientos, calidad, trabajo 

en equipo. 

 Asegura que el resultado del rendimiento del colaborador es generado por algunas 

actitudes, destrezas, estimulaciones, capacitaciones, monitoreo, por factores de 

cada situación de los individuos, dependiendo a la perspectiva que se tenga.  

Dimensiones e indicadores del desempeño laboral  

Dimensión: Eficacia 

Se define como la capacidad para cumplir con una función que ha sido establecida 

o dada en un momento en concreto. Es decir, realizar una actividad con un 

resultado esperado.  

Indicador: Comunicación 

Es la entrega y la asimilación del mensaje de manera bilateral. Por lo tanto, 

si los individuos no comprenden la información, en conclusión, no ha existe 

una comunicación.  

Indicador: Trabajo en equipo 

Este indicador se fundamenta en la sinergia de esfuerzos que tienen los 

colaboradores para lograr cumplir una actividad o meta especifica. Sin 

embargo, mediante esta actividad se ven influenciadas las diferencias, los 

intereses y las diferentes capacidades y conocimiento que existen entre los 

individuos que conforman el grupo. 

Dimensión: Eficiencia. 

Se describe en la obtención de resultados que sobre pasan lo estándar, teniendo 

el uso lógico y racional de recursos, para así cumplir con un actividad o proceso en 

específico, tratando de ahorrar bienes. Por lo tanto, se centra básicamente en el 

uso correcto de los recursos y en hacer bien las cosas. 

Indicador: Responsabilidad 

Es la competencia o habilidad de la cual se direcciona el sentimiento de 

deber sobre los colaboradores de una organización al momento de realizar 

sus actividades. 

Indicador: Desarrollo de relaciones 
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Es la sostenibilidad de comportamientos adecuados, los cuales se 

direccionan al cuidado y fomentación de relaciones entre colaboradores 

teniendo como consecuencia la creación de un grupo de personas 

denominado network of contacts. Caso contrario, si los colaboradores tienen 

una mala actitud, pueden afectar al resto del grupo ocasionando daños al 

entorno.  

1.4 Formulación del problema 

1.4. 1 problema General. 

¿Cuál es la relación que existe entre la Motivación y Desempeño laboral en 

los docentes en la escuela de Administración de la USS – Chiclayo 2020?      

1.4.2 Problemas Específicos. 

¿Cuál es el nivel actual de Motivación de los docentes en la escuela de 

Administración de la USS – Chiclayo 2020? 

¿Cuál es el nivel actual del Desempeño laboral de los docentes en la escuela 

de administración de la USS – Chiclayo 2020? 

¿Cuál es el nivel de relación entre las dimensiones de la Motivación y el 

Desempeño laboral de los docentes en la escuela de Administración de la 

USS - Chiclayo 2020? 

1.5 Justificación e importancia de estudio 

1.5.1. Justificación Teórica 

La presente investigación tiene un alto valor de estudio, ya que se han 

utilizado teorías, las cuales son sostenidas por autores como Herzberg y 

Robbins & Coulter. Los cuales hablan y mencionan diferentes aspectos y 

características de las variables de estudio. Asimismo, la siguiente 

investigación será útil en base a su información para los futuros estudios de 

las variables del tema ya mencionadas anteriormente. 

1.5.2. Justificación metodológica 

La investigación se fundamenta con una metodología inductiva. Utilizando 

un tipo de estudio descriptivo y correlacional, la cual describe, mide cada 

variable de estudio y determina el nivel de relación de ambas variables. 

Además, se utilizó un diseño no experimental – transversal dando referencia 

a que no se manipularan las variables a lo largo del estudio. Por otro lado, 

se utilizaron técnicas e instrumentos para la recolección de datos las cuales 
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son la encuesta y el cuestionario. De esta forma los datos se podrán ingresar 

al software Spss para su análisis correspondiente.   

1.5.3. Justificación Social 

Este presente estudio será de mucha utilidad para que la escuela de 

administración de la USS mejore la motivación y el Desempeño de los 

Docentes. De tal forma que los resultados ayuden a la creación de planes de 

mejora que estén destinados a beneficiar a los docentes y empresa donde 

laboran. De esta manera se logrará incorporar la motivación a los Docentes 

con la finalidad de que desarrollen actitudes positivas y que puedan obtener 

un favorable desempeño en cada una de sus funciones. Además, esto podrá 

influir en el aprendizaje de los alumnos permitiendo la comprensión de los 

diversos temas en la maya curricular y generando a largo plazo excelentes 

profesionales.  

1.6 Hipótesis 

H1: La motivación se relaciona con el desempeño laboral de los docentes de 

la escuela de Administración de la USS – Chiclayo 2020 

H0: La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los docentes 

de la escuela de Administración de la USS – Chiclayo 2020 

1.7 Objetivos 

1.7.1 Objetivo General 

Determinar la relación entre la Motivación y el Desempeño laboral de 

los docentes en la escuela de administración de la USS – Chiclayo 

2020. 

1.7.2 Objetivos específicos   

Indicar el nivel de Motivación de los docentes en la escuela de 

Administración de la USS – Chiclayo 2020. 

Analizar el nivel del Desempeño laboral de los docentes en la escuela 

de Administración de la USS - Chiclayo 2020. 

Establecer la relación entre las dimensiones de la Motivación y el 

Desempeño laboral de los docentes en la escuela de Administración 

de la USS - Chiclayo 2020.  
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación. 

  Tipo de investigación 

Investigación descriptiva 

Hernández (2014) refiere que selecciona características fundamentales de 

un ambiente que se estudie, añade también que describe el conjunto total de 

población o parte de ella.  

Investigación Correlacional  

Hernández (2014) señala que este tipo de estudio tiene como fin saber la 

relación o nivel de sociedad que exista entre dos variables en un modelo en 

particular. 

Diseño de investigación 

Investigación no experimental 

Hernández (2014) menciona que dicha investigación es realizada sin uso de 

las variables, las cuales solo se aprecien los fenómenos en su ambienten 

para ser estudiados. 

Diseños transaccionales (transversales) 

Hernández (2014) especifica que es aquella investigación que solo se 

adquiere información en un momento exclusivo.  

2.2. Población y muestra. 

2.2.1. Población 

La presente investigación desarrollada tuvo una población de 25 docentes, 

los cuales ejercen la docencia y se distribuyen entre ambos sexos. Así 

mismo son pertenecientes a la escuela de Administración de la USS – 

Chiclayo 2020. 

Hernández (2014) describe que la población es un grupo de individuos que 

tienen características similares, las cuales concuerdan con un determinado 

perfil (p.174). 
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2.2.2. Muestra  

En el desarrollo de la investigación se tomaron 22 docentes de la USS 

pertenecientes a la escuela de administración, como muestra, ya que no se 

pudo contactar a la totalidad de la población de estudio, por motivo de 

pandemia (Covid-19) y otros factores diversos que impedían tomar toda la 

población como muestra. Por ende, se considera un tipo de muestreo no 

probabilístico, ya que los investigadores realizaron la muestra dependiendo 

del acceso, la disponibilidad, conveniencia y de las condiciones del contexto 

actual.  

2.3. Variables, Operacionalización. 

2.3.1. Variables 

Variable: Motivación 

Chiavenato (2000) describe que la motivación se enlaza con el 

comportamiento humano, ya que este se ve influenciado por ciertos factores 

que pertenecen al entorno de la persona. Es por esto que las personas se 

proyectan a realizar una acción en base a un carácter de necesidad, la cual 

genera un nivel de iniciativa distinto a cada persona para realiza dicha 

acción. 

Variable: Desempeño Laboral 

Robbins y Coulter (2013) describen que es el medio en el cual se observa 

que tan bien una persona, u organización ha logrado cumplir con sus 

objetivos o metas. En otras palabras, mide su rendimiento para la realización 

de una actividad en específico.  
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2.3.2. Operacionalización  

Tabla 1: Operacionalización de variable Motivación 

Variables Dimensiones Indicadores Ítem 
Técnica e 

instrumento 

Motivación 

Factores de 

Mantenimiento 

Salario 

1. La empresa le retribuye un sueldo justo, según su puesto de 
trabajo 

Técnica: 

encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

2. Considera que el sueldo que recibe está acorde a todas las 
funciones que realiza en la organización. 

Beneficios 

sociales 
3. Recibe gratificaciones, bonos u otro beneficio similar 

 4. Recibe vacaciones remuneradas 

 Políticas de la 

empresa 

5. Conoce la misión, visión y valores de la empresa 

6. Cumple con las políticas o normas establecidas por la 
organización. 

Factores de 

Motivación 

Reconocimiento 

7. Recibe incentivos cada cierto tiempo por su desempeño. 

8. La empresa reconoce su esfuerzo laboral. 

Ascenso por 

mérito 

9. La empresa promueve oportunidades de ascenso 

10. Considera que tiene un nivel de desempeño y potencial para 
ascender de cargo 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 2: Operacionalización de la variable Desempeño Laboral 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

Variables 
 

Dimensiones Indicadores Ítem 
Técnica e 

instrumento 

Desempeño 

laboral 

Eficacia 

 

Comunicación 

11. Existe una comunicación clara, entendible y amigable en su 
área de trabajo. 

Técnica: 

encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

12. Expresa con libertad sus ideas, opiniones o necesidades hacía 
el resto de personas en la empresa. 

Trabajo En 

Equipo 

13. Considera que el apoyo de sus compañeros de trabajo le 
permite cumplir tareas y metas planeadas. 

14. Recibe ayuda incondicional de cualquier compañero en la 
empresa. 

Eficiencia 

 

Responsabilidad 
15. Cumple tareas, actividades y procesos, según el tiempo 

establecido. 

 
16. Cumple con excelencia sus labores sin importar cuanto tiempo 

le demande.   

Desarrollo de 

Relaciones 

17. Establece un trato amigable hacia sus compañeros en la 
empresa 

 
 

 
18. Sus compañeros de trabajo reconocen su esfuerzo y felicitan 

sus logros laborales. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Método 

El desarrollo de la investigación está en base al método inductivo, pasando de lo 

particular a lo general, lo cual quieres decir que se podrán sacar conclusiones 

generales partiendo de hechos particulares, como se ven en esta investigación.  

Técnicas 

Respecto a la técnica seleccionada por los investigadores, se utilizó la encuesta en 

base a escala Likert, con preguntas en base a las dos variables de la investigación. 

Las cuales ayudaran al análisis de los resultados obtenidos.  

Instrumento  

Respecto al instrumento seleccionado por los investigadores, se empleó el 

cuestionario, conformado por un total de 18 preguntas en base a la escala de Likert, 

la creación de las preguntas proviene de la variable Motivación y Desempeño. 

Además, se aplicará a los docentes de la escuela de administración de la USS. 

Validez  

Se efectuará la validación del cuestionario desarrollado por los investigadores. Que 

verdaderamente conozcan el tema, los cuales darán su juicio de aprobación o 

corrección al instrumento elaborado. Para que este pueda cumplir con el objetivo 

trazado por el estudio.  

Instrumento validado por: 

Abraham José García Yovera, Mg. En talento humano, Mg. Carlos Alberto Otero 

González, Mg. Investigación y marketing y Mg. Torres Concino Katherine, Mg 

Gestión del talento humano 

Confiabilidad 

Dicho cuestionario fue sometido a una prueba de confianza la cual es llamada Alpha 

de Cronbach, la cual, con su resultado, ayuda a conocer si el cuestionario se 

encuentra óptimo y preciso para su aplicación a los individuos seleccionados.  
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2.5. Procedimientos de análisis de datos. 

A través de la recolección de datos que se dará por medio de la encuesta a los 

individuos, se puedo obtener información valiosa, la cual será procesada por SPSS 

versión 24, con la finalidad de representar estos datos de manera ordenada en 

gráficos y tablas, los cuales ayuden a la comprensión y descripción de los ya 

mencionados. 

2.6. Aspectos éticos. 

 La presente investigación consideró los criterios éticos según Bacallao (2015) los 

cuales son los siguientes:  

Principio de la Vida Humana:  

Se trata del consentimiento y respeto que se tendrá con los individuos que 

conforman la investigación, además de no verse contrariados o influidos por 

algún tipo de comunicado que se haya dado durante la línea de tiempo del 

proyecto. 

Dicha investigación, toma en cuenta el respeto, la libertad, dignidad, de todos 

aquellos que colaboraron en el desarrollo, sin tener temor a la información 

brindada.  

Principio de Libertad y Responsabilidad:  

Cada individuo posee la libertad para permitir que otro individuo lo 

intervenga. Además de actuar con responsabilidad ante sus actos y las 

consecuencias de estos mismos.  

Principio de Totalidad:   

Explica que el humano está conformado por la relación de sus piezas o 

partes diferenciadas, las cuales conforman al sistema orgánico de una 

persona única y diferenciada entre otras, además este principio hace 

referencia a la importancia que tiene el individuo de discernir entre lo correcto 

y lo que no es así en situaciones específicas.  

2.7. Criterios de Rigor Científicos. 

2.7.1 Validación y confiabilidad de instrumento   
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        La confiabilidad del instrumento fue dada por el Alfa de Cronbach 

Tabla 3: Confiabilidad Alfa de Cronbach 

Confiabilidad del instrumento 

Alfa de Cronbach Número de elementos 

.884 18 

Fuente: Programa estadístico SPSS 25. 

Como se observa el estudio de confiabilidad para la variable motivación 

respecto al resultado del instrumento tiene un valor α de 0.884, por lo tanto, 

muestra que el grado de fiabilidad del instrumento es bueno. 

Para esta investigación se usarán los siguientes criterios de rigor científico 

según Noreña, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) son el:  

El consentimiento informado 

Para el desarrollo de dicha investigación, se explicó a los docentes sus fines 

los cuales fueros académicos, solo a colaborar con la información a estudiar 

como el de las variables motivación y desempeño laboral, mas no como 

algún fin para lograr algo en particular, respetando cada una de sus 

opiniones o aportes que fueron fundamentales.  

La confidencialidad 

Para salvaguardar su confidencialidad de los docentes participantes se 

informó, que sus aportaciones serán anónimas, con total privacidad de la 

información brindada por ellos, para evitar temor a represalias u causarles 

problemas en su ambiente laboral. 

Manejo de riesgos 

Para la reducción de riesgos a los docentes participantes de la escuela de 

administración, se tomarán en cuenta dos puntos:   

El primer puno consiste en que la persona analista será responsable de sus 

obligaciones requeridas por los participantes del estudio, el segundo punto 

consiste en las consecuencias de la información obtenida. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y Figuras. 

Variable 01: motivación (Resultado de la Dimensión 01: Factores de 

Mantenimiento) 

Tabla 4: Factores de Mantenimiento (agrupado). 

FACTORES DE MANTENIMIENTO (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

NIVEL BAJO 6 27,3 27,3 27,3 

NIVEL 

MEDIO 
10 45,5 45,5 72,7 

NIVEL ALTO 6 27,3 27,3 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 
profesional de administración de la USS, en octubre del 2020. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

En la primera dimensión factores de mantenimiento, se puede observar que la 

mayoría de los docentes se ubican en un nivel medio con un 45.455%, luego sigue 

el nivel bajo y el nivel alto ambos con un 27,273 %. 

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 

profesional de administración de la USS, en la dimensión 01 factores de 

mantenimiento (agrupado).  

Figura 1: Factores de Mantenimiento (agrupado). 
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Resultado de la dimensión 02: factores de motivación. 

Tabla 5: Factores de Motivación (agrupado). 

FACTORES DE MOTIVACION (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

NIVEL BAJO 5 22,7 22,7 22,7 

NIVEL 

MEDIO 
15 68,2 68,2 90,9 

NIVEL ALTO 2 9,1 9,1 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

 
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 
profesional de administración de la USS, en octubre del 2020. 
 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

En la segunda dimensión factores de motivación, se puede observar que la mayoría 

de los docentes se ubican en un nivel medio con un 68.182%, en seguida está el 

nivel bajo con un 22, 727% y último está el nivel alto con un 9.0909%. 

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 

profesional de administración de la USS, en la dimensión 02 factores de motivación 

(agrupado). 

 

Figura 2: Factores de motivación (agrupado). 
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Variable 02: Desempeño laboral 

Resultado de la Dimensión 01: Eficacia. 

Tabla 6:Eficacia (agrupado). 

EFICACIA (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

NIVEL BAJO 5 22,7 22,7 22,7 

NIVEL 

MEDIO 
11 50,0 50,0 72,7 

NIVELALTO 6 27,3 27,3 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 

profesional de administración de la USS, en octubre del 2020. 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

En la primera dimensión eficacia, se puede observar que la mayoría de los docentes 

se ubican en un nivel medio con un 50%, en seguida está el nivel alto con un 27, 

273% y último está el nivel bajo con un 22, 727% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 

profesional de administración de la USS, en la Dimensión 01: Eficacia (agrupado). 

Figura 3: Eficacia (agrupado). 
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Resultado de la Dimensión 02: Eficiencia. 

Tabla 7: Eficiencia (agrupado). 

EFICIENCIA (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

NIVEL BAJO 4 18,2 18,2 18,2 

NIVEL 

MEDIO 
14 63,6 63,6 81,8 

NIVEL ALTO 4 18,2 18,2 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 

profesional de administración de la USS, en octubre del 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

En la segunda dimensión eficiencia, se puede observar que la mayoría de los 

docentes se ubican en un nivel medio con u63, 636%, en seguida está el nivel y el 

nivel bajo amos con un 18.182%. 

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 

profesional de administración de la USS, la Dimensión 02: Eficiencia (agrupado).  

 

 

Figura 4: Eficiencia (agrupado). 
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Variables: Motivación y Desempeño laboral. 

Variable 01: motivación 

Objetivo específico 01: Indicar el nivel de Motivación en los docentes en la escuela 

de Administración de la USS - Chiclayo 2020. 

Tabla 8:Variable Motivación (agrupada). 

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 
profesional de administración de la USS, en octubre del 2020. 

En la variable motivación, se puede observar que la mayoría de los docentes se 

ubican en un nivel medio con un 41%, en seguida está el nivel bajo con un 32% y 

último está el nivel alto con un 27%. 

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 

profesional de administración de la USS de la variable motivación (agrupado).  

VARIABLE MOTIVACION (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

NIVEL BAJO 7 31,8 31,8 31,8 

NIVEL 

MEDIO 
9 40,9 40,9 72,7 

NIVEL ALTO 6 27,3 27,3 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Figura 5: Variable Motivación (agrupada). 
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Objetivo general: Determinar la relación entre la Motivación y el Desempeño 

laboral de los docentes en la escuela de administración de la USS – Chiclayo 2020. 

Hipótesis 

H1: La motivación se relaciona con el desempeño laboral de los docentes de 

la escuela de Administración de la USS - Chiclayo- 2020 

H0: La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los docentes 

de la escuela de Administración de la USS - Chiclayo- 2020 

Análisis inferencial 

 Prueba de hipótesis General 

Tabla 9: Tabla de contingencia 

Tabla de contingencia Motivación * Desempeño Laboral 

 Desempeño Laboral Total 

Indiferen

te 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

Motivación 

Indiferente 

Recuento 2 8 0 10 

Frecuencia 

esperada 
,9 8,2 ,9 10,0 

% del total 9,1% 36,4% 0,0% 45,5% 

De 

acuerdo 

Recuento 0 10 0 10 

Frecuencia 

esperada 
,9 8,2 ,9 10,0 

% del total 0,0% 45,5% 0,0% 45,5% 

Muy de 

acuerdo 

Recuento 0 0 2 2 

Frecuencia 

esperada 
,2 1,6 ,2 2,0 

% del total 0,0% 0,0% 9,1% 9,1% 

Total 

Recuento 2 18 2 22 

Frecuencia 

esperada 
2,0 18,0 2,0 22,0 

% del total 9,1% 81,8% 9,1% 100,0% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela     

profesional de administración de la USS 2020. 
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Tabla 10: Chi-cuadrado de Pearson 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 24, 444ª 4 ,000 

Razón de verosimilitudes 16,399 4 ,003 

Asociación lineal por lineal 9,240 1 ,002 

N de casos válidos 22 
  

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 

mínima esperada es ,18. 

 
Fuente: Programa estadístico SPSS 25. 

 

Si el nivel de significancia es < a 0,05 entonces se rechaza la hipótesis Nula y se 

acepta la Hipótesis alterna 

Según el valor de significancia (valor critico observado) 0,000 < 0,05 se rechaza 

la hipótesis nula y por defecto se acepta la hipótesis alterna, siendo así que la 

motivación se relaciona de una manera significativa con el desempeño laboral.   
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Variable 02: Desempeño laboral. 

Objetivo específico 02: Analizar el nivel del Desempeño laboral de los docentes 

en la escuela de Administración de la USS - Chiclayo 2020. 

Tabla 11: Variable Desempeño laboral (agrupada). 

VARIABLE DESEMPEÑO (agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

NIVEL BAJO 8 36,4 36,4 36,4 

NIVEL 

MEDIO 
12 54,5 54,5 90,9 

NIVEL ALTO 2 9,1 9,1 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela 

profesional de administración de la USS, en octubre del 2020. 

En la variable desempeño laboral, se puede observar que la mayoría de los 

docentes se ubican en un nivel medio con un 55%, en seguida está el nivel bajo 

con un 36% y último está el nivel alto con un 9%. 

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes pertenecientes a la escuela     

profesional de administración de la USS, de la variable desempeño laboral 

(agrupado). 

 

Figura 6:Variable Desempeño laboral (agrupada). 
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Objetivo Especifico 03: Establecer la relación entre las dimensiones de la 

Motivación y el Desempeño laboral de los docentes en la escuela de Administración 

de la USS - Chiclayo 2020. 

Se evidencia la correlación entre Dimensiones de Motivación y desempeño laboral 

Tabla 12: Correlación de dimensiones de Motivación y Desempeño laboral 

 

Factores de 

mantenimie

nto  

Factores 

motivacio

nales Eficacia Eficiencia  

Rho de 

Spearman 

Factores de 

mantenimiento  

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .606** .717** .313 

Sig. (bilateral) . .003 .000 .156 

N 22 22 22 22 

Factores 

motivacionales  

Coeficiente de 

correlación 

.606** 1.000 .271 .461* 

Sig. (bilateral) .003 . .222 .031 

N 22 22 22 22 

Eficacia  Coeficiente de 

correlación 

.717** .271 1.000 .207 

Sig. (bilateral) .000 .222 . .356 

N 22 22 22 22 

Eficiencia  Coeficiente de 

correlación 

.313 .461* .207 1.000 

Sig. (bilateral) .156 .031 .356 . 

N 22 22 22 22 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Programa estadístico SPSS 25. 

De acuerdo a la tabla de correlación, las dimensiones de la variable Motivación 

(factores de mantenimiento y factores motivacionales) tienen relación con las 

dimensiones de la variable Desempeño laboral (eficacia y eficiencia) en donde 

factores de mantenimiento se relaciona en un .717 con la dimensión eficacia y así 

mismo en un .313 con la dimensión eficiencia. Además, la dimensión denominada 

factores motivacionales se relaciona en un .271 con la dimensión eficacia y así 

mismo en un .461 con la dimensión eficiencia. 
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3.2. Discusión de resultados 

En cuanto al objetivo general, Determinar la relación entre la Motivación 

y Desempeño laboral de los docentes en la escuela de administración de la 

USS - Chiclayo 2020. 

 Los resultados mostrados en el Según el valor de significancia (valor critico 

observado) 0,000 < 0,05 se rechaza la hipótesis nula y por defecto se acepta la 

hipótesis alterna, siendo así que la motivación se relaciona de una manera 

significativa con el desempeño laboral. 

 Datos que al ser comparados con lo encontrado por, Granda, (2019). en su 

tesis “La motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Banco 

Falabella- Agencia Bellavista-Callao, periodo 2018”, obteniendo como resultado 

que los funcionarios presentan un bajo nivel de motivación por falta de 

reconocimiento, capacitación, incentivos para su buen desarrollo de actividades, 

afectando la productividad del municipio.  

A lo que Chiavenato (2000) refiere que la motivación se enlaza con el 

comportamiento humano, ya que este se ve influenciado por ciertos factores que 

pertenecen al entorno de la persona. Es por esto que las personas se proyectan a 

realizar una acción en base a un carácter de necesidad, la cual genera un nivel de 

iniciativa distinto a cada persona para realiza dicha acción, es decir que la 

motivación si se relaciona con el desempeño laboral ya que, a mayor motivación, 

habrá mayor desempeño o viceversa. 
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           Referente al primer objetivo específico, Indicar el nivel de Motivación 

de los docentes en la escuela de Administración de la USS Chiclayo- 2020. 

           Los resultados mostrados en el (Figura 05): En la variable motivación, se 

puede observar que la mayoría de los docentes se ubican en un nivel medio con un 

41%, en seguida está el nivel bajo con un 32% y último está el nivel alto con un 

27%, estos datos indican que en esta variable los docentes de la escuela 

profesional de administración, se encuentran en un nivel medio, por lo que 

requieren estar motivados para el buen desempeño de sus funciones, 

             Datos que, al ser comparados con lo encontrado por Machuca (2018) En 

su tesis titulada “Motivación laboral de los empleados de la municipalidad de Comas 

– 2018” quien concluyo que en su mayoría los colaboradores presentan un nivel 

bajo de motivación, siendo así que solo el 0.67% de colaboradores, son los únicos 

que poseen una buena motivación, dando como resultado que la motivación laboral 

es media para ambas, mostrando así que los colaboradores requieren de factores 

motivacionales. 

 según Chiavenato (2000) Describe que el salario es fundamental para la 

fomentación de relaciones entre colaborador y organización. Ya que cada individuo 

relacionado con la Empresa u organización interviene horas de trabajo en cuestión 

de tiempo y energía para el cumplimiento de funciones. Asimismo, la empresa u 

organización está obligada a retribuir con dinero a los individuos que le presten 

estos servicios, como parte del intercambio, respecto a Políticas de la empresa son 

lineamientos, normas o reglas establecidas y relacionadas con el comportamiento 

de todas las personas que comprenden la organización. Los nuevos colaboradores 

deben aprender y comprender estas normas para formar parte del ambiente 

organizacional y ser aceptados en el grupo, respecto Beneficios sociales, que son 

aquellos que los empleados o colaboradores gozan por formar parte de una 

organización formal, constituida y apegada a Leyes laborales. En determinadas 

ocasiones se puede acudir a organizaciones autónomas que defienden la 

regulación de estos son fundamentales para el ambiente laboral,  respecto al 

Reconocimiento considera  una necesidad social de suma importancia para los 

colaboradores especializados, queriendo tener prestigio, estatus, consideración y 

de respeto y por ultimo de Posibilidad de Ascenso refiere a acción permitida por la 
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empresa u organización de seguir una línea de carrera de un puesto diferente al 

actual, en un grado de función superior. El ascenso es símbolo de éxito y tiene una 

representación de crecimiento y desarrollo en la carrera del empleado. 

En Referencia al segundo objetivo específico, Analizar el nivel del 

Desempeño laboral de los docentes en la escuela de Administración de la 

USS - Chiclayo 2020. 

 Según los resultados mostrados en el (Grafico 06): En la variable 

desempeño laboral, se puede observar que la mayoría de los docentes se ubican 

en un nivel medio con un 55%, en seguida está el nivel bajo con un 36% y último 

está el nivel alto con un 9%, estos datos indican que en esta dimensión los docentes 

de la escuela profesional de administración, se encuentran en un nivel medio, 

resaltando que el nivel medio de motivación influye en el desempeño laboral. 

Datos que al ser comparados con lo encontrado por, Gonzales (2020) en su 

tesis “nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de Taxis 

Sipán Tours S.A.C- Chiclayo”. Cuyo fin de estudio fue establecer el rango o 

situación de la variable dos, correspondiente al (desempeño) del personal. Se 

obtuvo que los colaboradores de la empresa no tienen un sentido de compromiso 

dentro de la organización, por lo cual el nivel de desempeño es malo. Induciéndose 

de esta manera que, al existir escasez de motivación en la empresa, los 

colaboradores sostienen un rango bajo de desempeño. Por lo cual se están 

produciendo muchas deficiencias en cuanto a productividad.  

A lo que Robbins y Judge (2013) indican que la Comunicación es la entrega 

y la comprensión de significados de manera bilateral. Por lo tanto, si los individuos 

no comprenden la información, en conclusión, no ha existe una comunicación y el 

Trabajo en equipo se fundamenta en la unión de esfuerzos que tienen los 

colaboradores para lograr cumplir una actividad o meta especifica. Sin embargo, 

mediante esta actividad se ven influenciadas las diferencias, los intereses y las 

diferentes capacidades y conocimiento que existen entre los individuos que 

conforman el grupo, respecto a Responsabilidad ,competencia o habilidad de la 

cual se direcciona el sentimiento de deber sobre los colaboradores de una 

organización al momento de realizar sus actividades, Desarrollo de relaciones, 

aquella que sostenibilidad de comportamientos adecuados, los cuales se 

direccionan al cuidado y fomentación de relaciones entre colaboradores teniendo 
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como consecuencia la creación de un grupo de personas denominado network of 

contacts. Caso contrario, si los colaboradores tienen una mala actitud, pueden 

afectar al resto del grupo ocasionando daños al entorno.  

Respecto al tercer objetivo específico, Establecer la relación entre las 

dimensiones de la Motivación y el Desempeño laboral de los docentes en la 

escuela de Administración de la USS - Chiclayo 2020. 

  De acuerdo a la tabla de correlación, las dimensiones de la variable 

Motivación (factores de mantenimiento y factores motivacionales) tienen relación 

con las dimensiones de la variable Desempeño laboral (eficacia y eficiencia) en 

donde factores de mantenimiento se relaciona en un .717 con la dimensión eficacia 

y así mismo en un .313 con la dimensión eficiencia. Además, la dimensión 

denominada factores motivacionales se relaciona en un .271 con la dimensión 

eficacia y así mismo en un .461 con la dimensión eficiencia. 

   Datos que al ser comparados con lo encontrado por, Granda (2019) en 

su tesis “La motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Banco 

Falabella- Callao, periodo 2018”, en la que obtuvo como resultado que la motivación 

extrínseca se correlaciona en 0.522 con el desempeño laboral y la motivación 

intrínseca con 0.564. Se induce entonces, que existe una correlación baja, la cual 

deja la tarea de usar estrategias adecuadas para incrementar la influencia de 

motivación del colaborador con la puntualidad, seguridad laboral e identidad laboral. 

González (2008) refiere que la variable motivación es como un cumulo 

de causas mentales ordenadas, en donde se influencian directamente de diversos 

estímulos que se encuentran en el entorno. Los cuales generan el cambio de 

accionar en la persona para que sea viable o no de acuerdo a su contentamiento, 

es decir que a mayor nivel de motivación mayor será el nivel de Desempeño laboral 

o viceversa.  
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones  

Al objetivo general: Determinar la relación entre la Motivación y el Desempeño 

laboral de los docentes en la escuela de administración de la USS – Chiclayo 2020. 

Después de realizar el chi cuadrado de Pearson entre ambas variables de estudio, 

Según el valor de significancia (valor critico observado) 0,000 < 0,05 se 

rechaza la hipótesis nula y por defecto se acepta la hipótesis alterna, siendo 

así que la motivación se relaciona de una manera significativa con el 

desempeño laboral. En conclusión, si existe una relación entre la 

Motivación y el Desempeño laboral permitiendo de esta manera entender, 

que mientras más motivados estén los docentes, mejor será el desempeño 

laboral.  

Al objetivo específico 1: Indicar el nivel de Motivación de los docentes en la 

escuela de Administración de la USS - Chiclayo 2020. 

Se puede concluir según los datos mostrados que el nivel de Motivación actual en 

los docentes de administración de la USS se encuentra en un estado medio 

correspondiente a un 41%, además sostiene un nivel bajo de 32% y un nivel 

alto de solo 27% por lo cual, predomina con mayor intensidad el nivel medio, 

en consecuencia, se infiere que los indicadores de la variable motivación no 

está siendo gestionada de manera correcta dentro de la escuela de 

administración.  

Al objetivo específico 2: Analizar el nivel del Desempeño laboral de los docentes 

en la escuela de Administración de la USS - Chiclayo 2020. 

Con respecto a la variable desempeño laboral y sus resultados obtenidos, permiten 

concluir al investigador que la mayoría de los docentes de la escuela de 

administración de la USS se ubican en un nivel medio con un 55%, además  

presenta una nivel bajo de 36% y  último está el nivel alto con  un 9%, estos 

datos indican que en  el nivel medio es el que predomina en la variable 

desempeño, en consecuencia, se infiere que los indicadores de la variable 
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no están siendo gestionada de manera correcta, ya que lo ideal sería 

siempre tener un nivel alto.  

Al objetivo específico 3: Establecer la relación entre las dimensiones de la 

Motivación y el Desempeño laboral de los docentes en la escuela de Administración 

de la USS - Chiclayo 2020. 

De acuerdo a la tabla de correlación, las dimensiones de la variable Motivación 

(factores de mantenimiento y factores motivacionales) tienen relación con las 

dimensiones de la variable Desempeño laboral (eficacia y eficiencia) en 

donde factores de mantenimiento se relaciona en un .717 con la dimensión 

eficacia y así mismo en un .313 con la dimensión eficiencia. Además, la 

dimensión denominada factores motivacionales se relaciona en un .271 con 

la dimensión eficacia y así mismo en un .461 con la dimensión eficiencia. 

Concluyendo que las dimensiones entre las dos variables de estudio tienen 

relación significativa y positiva entre sí.  
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4.2. Recomendaciones 

Se recomienda al área de recursos humanos tener en cuenta que cada gestión que 

realice con respecto a la motivación, impactará de manera significativa en el 

desempeño laboral de todos los colaboradores de la escuela de administración, por 

lo cual tendrá que ser muy cuidadoso al momento de gestionar dichas variables. 

Se recomienda al encargado de la escuela de administración junto con el área de 

recursos humanos realizar estudios internos dentro de la escuela de administración 

periódicamente, los cuales puedan determinar el nivel de motivación de sus 

docentes, con la finalidad de tomar acción de manera óptima sobre los diferentes 

factores, en este caso dimensiones las cuales se ven comprometidas tales como, 

salario, beneficios sociales, políticas organizacionales, reconocimiento y asenso. 

Con la finalidad de incentivar a los docentes a ejercer sus actividades de la mejor 

manera, además esto impactará de manera positiva en la enseñanza de los 

alumnos y podrá cumplir con los estándares de calidad que la misma universidad 

ofrece a la comunidad.   

Se recomienda al área de recursos humanos, realizar un seguimiento al 

desempeño laboral con indicadores que permitan gestionar sobre cada talento 

humano (docentes) de manera individual y en conjunto con la finalidad de mejorar 

el nivel de las variables que se estudiaron en la investigación.  

se recomienda a los encargados de talento humano de la USS tener en cuenta las 

dimensiones de ambas variables de estudio (Motivación y desempeño), ya que, al 

tener relación entre sí, cuando se manifieste un problema de desempeño o 

motivación, podrían facilitar la resolución del inconveniente, tomando en cuenta y 

analizando las dimensiones afectadas. 
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ANEXO 

Anexo N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA: 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES 

¿Cuál es la relación que existe 

entre la Motivación y Desempeño 

laboral de los docentes en la 

escuela de Administración de la 

USS - Chiclayo 2020? 

Determinar la relación entre la Motivación y 

Desempeño laboral en los docentes en la escuela 

de Administración de la USS – Chiclayo 2020 

H1: La motivación se 

relaciona con el desempeño 

laboral en los docentes de la 

escuela de Administración de 

la USS - Chiclayo 2020 

Variable 1:   

MOTIVACION  

PROBLEMA ESPECIFICOS  OBJETIVO ESPECIFICOS    

¿Cuál es el nivel de Motivación 

de los docentes en la escuela de 

Administración de la USS - 

Chiclayo 2020? 

Indicar el nivel de Motivación de los docentes en 

la escuela de Administración de la USS – 

Chiclayo 2020. 

H0: La motivación no se 

relaciona con el desempeño 

laboral en los docentes en la 

escuela de Administración de 

la USS - Chiclayo 2020 

Variable 2:  

DESEMPEÑO 

LABORAL 

¿Cuál es el nivel del Desempeño 

laboral de los docentes en la 

escuela de administración de la 

USS - Chiclayo 2020? 

Analizar el nivel del Desempeño laboral de los 

docentes en la escuela de Administración de la 

USS - Chiclayo 2020. 

  

¿Cuál es la relación que existe 

entre las dimensiones de la 

Motivación y desempeño laboral 

de los docentes en la escuela de 

Administración de la USS - 

Chiclayo 2020? 

Establecer la relación entre las dimensiones de la 

Motivación y desempeño laboral de los docentes 

en la escuela de Administración de la USS - 

Chiclayo 2020. 

  

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 02: Instrumento – Cuestionario 

 

Objetivo: Recolectar información respecto a la motivación y desempeño laboral en la 

escuela de Administración de la USS  

Instrucciones: Marque con un “x” la alternativa que crea conveniente, considerando 

lo siguiente: 

1 2 3 4 5 

Muy en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo 
Indiferente De acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

La serie de preguntas que se realizan a continuación presentan una escala del 1 al 5 

de acuerdo al grado de aprobación o desaprobación de cada afirmación Marque con 

una X. 

 1 2 3 4 5 

Motivación  

1  
La empresa le retribuye un sueldo justo, 
según su puesto de trabajo 

     

2 

Considera que el sueldo que recibe está 
acorde a todas las funciones que realiza en la 
organización. 

     

3 
Recibe gratificaciones, bonos u otro 
beneficio similar 

     

4 Recibe vacaciones remuneradas      

5 
Conoce la misión, visión y valores de la 
empresa 

     

6 
Cumple con las políticas o normas 
establecidas por la organización. 

     

7 
Recibe incentivos cada cierto tiempo por su 
desempeño. 

     

8 La empresa reconoce su esfuerzo laboral.      

9 
La empresa promueve oportunidades de 
ascenso 

     

10 
Considera que tiene un nivel de desempeño 
y potencial para ascender de cargo 
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Desempeño laboral 

11 Existe una comunicación clara, entendible y 
amigable en su área de trabajo. 

     

12 Expresa con libertad sus ideas, opiniones o 
necesidades hacía el resto de personas en la 
empresa. 

     

13 Considera que el apoyo de sus compañeros 
de trabajo le permite cumplir tareas y metas 
planeadas. 

     

14 Recibe ayuda incondicional de cualquier 
compañero en la empresa. 

     

15 Cumple tareas, actividades y procesos, 
según el tiempo establecido. 

     

16 Cumple con excelencia sus labores sin 
importar cuanto tiempo le demande.   

     

17 Establece un trato amigable hacia sus 
compañeros en la empresa 

     

18 Sus compañeros de trabajo reconocen su 
esfuerzo y felicitan sus logros laborales. 

     

Gracias por su colaboración  
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Anexo 03: instrumento de validación de expertos 
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Anexo 04: autorización de la directora de escuela vía correo para la recolección de 

datos en la EAP DE ADMINISTRACIÓN
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Anexo 05: Resolución de aprobación de tesis 
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Anexo 06: Formato T1 
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Anexo 07: Aplicación virtual de encuesta por pandemia 
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Anexo 08: Aplicación virtual de encuesta (respuesta de Docente al correo) 
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Anexo 09: Aplicación virtual de encuesta (respuesta de Docente al correo) 
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Anexo 10: Reporte TURNITIN 
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Anexo: 11: ACTA DE ORIGINALIDAD 

 


