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INTRODUCCION

La investigacion, desarroll6 un aspecto primordial que muchas veces es
subestimado en el entorno institucional, la relacion entre la energia interna del
personal administrativo y el grado de eficiencia con el que ejecutan sus
actividades.

En el marco de las instituciones académicas, la eficiencia laboral se ha convertido
en un aspecto estratégico: un recurso importante para que la entidad cumpla su
misién y avance hacia sus objetivos. A la par, la motivacién (esa fuerza que
empuja a las personas a actuar, persistir y mejorar) la cual es mostrada como uno
de las columnas del desempefio. Diversos estudios demostraron que cuando las
personas se sienten estimuladas, valoradas y comprometidas, el desempefio
mejorara.

La Universidad se encuentra pasando por procesos de crecimiento Yy
consolidacion, esforzadndose en realizar una gestion administrativa solida,
orientada a resultados.

Motivo por el cual se consideré éstas dimensiones de la motivacion (intrinseca,
extrinseca y social), analizdndose cuantitativamente sus relaciones con la
eficiencia laboral, a través de técnicas de correlaciény regresion. De esta manera
se buscd no solo describir la realidad, sino ofrecer insumos practicos para una
mejor gestion institucional, permitiendo potenciar la eficiencia mediante
estrategias centradas en las personas.

Esperamos que los resultados permitan no solo tener una vision mas clara de la
universidad, sino que a raves de las sugerencias planteadas se pueda mejorar la

calidad de los servicios que se ofrecen a la comunidad universitaria.



RESUMEN

La presente investigacion, titulada “Motivacion del personal administrativo y su
relacion con la Eficiencia Laboral en la Universidad Nacional Amazonica de Madre
de Dios, 2025” tuvo como objetivo principal analizar la relacién entre la motivaciéon
del personal administrativo y la eficiencia laboral en la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, 2025.

Se trabajé con un disefio descriptivo-correlacional de corte transversal y una
muestra representativa de 120 trabajadores. El instrumento incluyé 24 items para
medir motivacion del personal administrativo (a =0,838) y 24 items para eficiencia
laboral (a =0,835), ambas escalas con rango tipo Likert y consistencia interna
calificada como buena, lo que garantiza la confiabilidad de los resultados.

Se confirmd que existe una relacion significativa entre la motivacion del personal
administrativo y la eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazoénica de
Madre de Dios, 2025. Al obtenerse en el coeficiente de correlacion de Pearson
0,807 asi como, en el coeficiente de determinacion R2 = 0,651 indica que el 65,10
% de la variabilidad en la eficiencia laboral puede atribuirse a cambios en la
motivacion del personal administrativo.

Existe relacion entre la motivacion intrinseca y la eficiencia laboral en la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2025. Al haberse obtenido en
el coeficiente de correlacion de 0,678 asi como, en el coeficiente de determinacion
R2 = 0,460 revela que el 46 % de la variabilidad observada en la eficiencia laboral
puede explicarse por diferencias en la motivacion intrinseca del personal.

Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la eficiencia laboral en la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2025, al obtenerse una
correlacion positiva (r = 0.774) asi como, en el coeficiente de determinacion Rz =
0,596 muestra que alrededor del 59,60 % de la variabilidad en la eficiencia laboral
puede explicarse por cdmo se percibe la motivacién extrinseca del personal.

Existe relacion entre la motivacion social y la eficiencia laboral en la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2025, al obtenerse en el coeficiente de
correlacion de Pearson 0,533 asi como, en el coeficiente de determinacion R? =
0,285 indica que aproximadamente el 28,50 % de la variacion observada en la

eficiencia laboral puede explicarse por la motivacion social.



Palabras clave:
Motivacion del personal administrativo, motivacion intrinseca, motivacion
extrinseca, motivacion social, eficiencia laboral, calidad y precision en el

desempefio, autogestion y organizacion, colaboracién y trabajo en equipo.



ABSTRACT

This research, entitled “Motivation of Administrative Staff and its Relationship with
Work Efficiency at the National Amazonian University of Madre de Dios, 2025”
aimed to analyze the relationship between the motivation of administrative staff and
work efficiency at the National Amazonian University of Madre de Dios in 2025. A
descriptive-correlational, cross-sectional design was used with a representative
sample of 120 employees. The instrument included 24 items to measure the
motivation of administrative staff (a = 0,838) and 24 items to measure work
efficiency (a = 0,835). Both scales used Likert-type scales and demonstrated good
internal consistency, thus ensuring the reliability of the results.

It was confirmed that there is a significant relationship between the motivation of
administrative staff and work efficiency at the National Amazonian University of
Madre de Dios, 2025. The Pearson correlation coefficient of 0.807 and the
coefficient of determination R? = 0.651 indicate that 65.10% of the variability in work
efficiency can be attributed to changes in the motivation of administrative staff.

A relationship exists between intrinsic motivation and work efficiency at the National
Amazonian University of Madre de Dios, 2025. The correlation coefficient of 0.678
and the coefficient of determination R? = 0.460 reveal that 46% of the observed
variability in work efficiency can be explained by differences in the intrinsic
motivation of the staff.

A relationship also exists between extrinsic motivation and work efficiency at the
National Amazonian University of Madre de Dios, 2025. A positive correlation (r =
0.774) and a coefficient of determination R? = 0.596 show that approximately
59.60% of the variability in work efficiency can be explained by how staff perceive
extrinsic motivation. There is a relationship between social motivation and work
efficiency at the National Amazonian University of Madre de Dios, 2025, as the
Pearson correlation coefficient was 0.533 and the determination coefficient Rz =
0.285 indicates that approximately 28.50% of the variation observed in work

efficiency can be explained by social motivation.

Keywords:
Motivation of administrative staff, intrinsic motivation, extrinsic motivation, social

motivation, work efficiency, quality and accuracy in performance.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcién del Problema

A nivel internacional, la motivacién en el entorno laboral ha cobrado
una relevancia especial en los Ultimos afios, especialmente tras los cambios
generados por la pandemia. La forma en que los trabajadores se vinculan
con sus organizaciones ha evolucionado, y hoy, factores como el bienestar
emocional, el equilibrio entre la vida personal y profesional, y el
reconocimiento, son tan importantes como la remuneracién econémica.

Aunque la mayoria de estudios internacionales se concentra en
grandes empresas del sector privado, se ha demostrado la importancia del
compromiso y satisfaccion emocional para el desempefio administrativo.
Bhatia y Williams (2023) han identificado parametros de satisfaccion laboral
(incluyendo apoyo gerencial y relaciones interpersonales) como elementos
importantes para mejorar la eficiencia del personal administrativo en
instituciones educativas (Bhatia & Williams, 2023, p. 15). Adicionalmente,
Medina-Garrido, Biedma-Ferrer y Ramos-Rodriguez (2023) encontraron que
el bienestar mediaba positivamente el vinculo entre politicas familiares y
rendimiento laboral en mas de 1,500 empleados del sector bancario espafiol
(Medina-Garrido et al., 2023, p. 12).

Existe una brecha entre instituciones que aplican estrategias
motivacionales integrales y aquellas que no lo hacen; estas ultimas
enfrentan bajos niveles de eficiencia laboral administrativa.

A nivel nacional, en el contexto peruano, investigaciones recientes
demuestran que la motivacion del personal administrativo esta
estrechamente vinculada con su compromiso y eficiencia operativa. Un
estudio en la UGEL 06 de Lima en 2023 report6 correlaciones significativas

entre motivacion laboral y compromiso: vigor (p = 0.940), dedicacion (p =



0.928) y absorcion (p = 0.931), todas con p-value <0.001 (Cordero Aliaga,
2024, p. 48-49).

A pesar de conocer esta relacion positiva entre motivacion y
desempefio, muchas instituciones publicas peruanas aun carecen de
practicas sistematicas para potenciarla

Ademas, en Puno, Adco Mamani (2023) hall6 que la motivacion del
personal administrativo nombrado estuvo fuertemente relacionada con su
desempefio, registrando una correlacion positiva de p = 0.522 (p < 0.001),
reflejando la vigencia de esta relacion en diferentes contextos institucionales
(Adco Mamani, 2023, p. 44).

A nivel local, en el entorno de la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios (UNAMAD), se observa una preocupacion creciente porque el
personal administrativo parece operar con energia limitada, lo que pone en
riesgo su productividad y la calidad de su trabajo. Diversos aspectos
desembocan en este escenario, desde carencias en recursos institucionales
hasta una escasa promocién de la motivacion individual y colectiva. Se
carecia, de informacion que permita deducir como tres tipos especificos de
motivacion (intrinseca, extrinseca y social) estaban relacionadas con la
eficiencia laboral.

La motivacion intrinseca, surge del interés individual o personal, que
busca el crecimiento personal y profesional, la cual se encuentra disminuida
por actividades que se repiten, que es complementada con la falta de
reconocimientos. Ademas, la motivacion extrinseca (estimulos externos
como incentivos, condiciones laborales y promocion) se venia percibiendo
de manera dispersa y escasa, Sin respuesta segura en circunstancias de
compromiso productivo. En la motivaciéon social, que surge como necesidad
de afiliacién para sentirse parte de un equipo, y ser apreciado y protegido
por los colaboradores, la cual no se aprecia, por cuanto venia predominando
el individualismo y el alejamiento funcional.

La eficiencia laboral no sélo es producir més, sino también a hacerlo
bien. Esto implica calidad y precision en cada tarea, capacidad de
autogestion y orden para organizar el trabajo diario, asi como disposicion

real, colaboracion y trabajo en equipo. La falta de una definicién clara sobre



como estas dimensiones se desarrollan o se relacionan en el contexto
UNAMAD dificulta que se disefien intervenciones institucionales eficaces.

En este sentido, no podemos saber si la motivacion (en sus tres formas
mencionadas) estaria fallando, si la eficiencia se ha armonizado por falta de
apoyo, o0 si ambas variables se retroalimentan, prever como pueden
interactuar estas variables en la institucion.

Por lo expuesto, surge el interés por investigar la Motivacion del
personal administrativo y su relacion con la Eficiencia Laboral en la

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2025.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

¢,Cudl es la relacion entre la motivacion del personal
administrativo y la eficiencia laboral en la Universidad Nacional

Amazoénica de Madre de Dios, 20257

1.2.2. Problemas Especificos

PE:1 ¢Qué relacion existe entre la motivacion intrinseca y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios, 20257

PE; ¢Qué relacidon existe entre la motivacion extrinseca y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios, 20257

PE; ¢Qué relaciébn existe entre la motivacion social y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, 20257

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Analizar la relacion entre la motivacion del personal
administrativo y la eficiencia laboral en la Universidad Nacional

Amazoénica de Madre de Dios, 2025.



1.3.2. Objetivos Especificos

OE:. Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios, 2025.

OE,. Establecer la relacién entre la motivacion extrinseca y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios, 2025.

OEs. ldentificar la relacion entre la motivacidon social y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazédnica de
Madre de Dios, 2025.

1.4. Variables

Variable de Estudio 1: Motivacion del personal administrativo

La motivacion del personal administrativo comprende tres fuerzas
fundamentales que impulsan su compromiso y desempefio, la
intrinseca, la extrinseca y la social. La motivacion intrinseca nace del
disfrute personal al ejecutar tareas, del sentido de logro vy
autorrealizacion. La motivacion extrinseca se activa cuando el
trabajador busca recompensas externas (como reconocimientos,
salario o beneficios) y ha sido identificada como un determinante del
compromiso y bienestar laboral, aunque su impacto puede depender
del contexto organizacional. Finalmente, la motivacion social, ligada al
deseo de ayudar y pertenecer, se asocia con mayor rendimiento,
bienestar emocional y conexion grupal. (Melgar et al., 2024)

Dimensiones:
v" Motivacion intrinseca
v" Motivacion extrinseca

v Motivacion social

Variable de Estudio 2: Eficiencia Laboral
La eficiencia laboral del personal administrativo se refiere a su
capacidad para desarrollar tareas con calidad y precisién, evitando

errores 'y volver a realizar trabajos innecesarios; gestionar



autbnomamente sus responsabilidades mediante autogestion y
organizacion, priorizando objetivos y administrando efectivamente su
tiempo; y mantener una colaboracion activa y efectiva en equipo,
facilitando comunicacion fluida, apoyo mutuo y coordinacién entre
areas. Estas dimensiones se completan, potenciandose entre si, lo cual

genera un desempefo administrativo eficiente. (Varas Pichen, 2024).

Dimensiones:
v/ Calidad y precision en el desempefio
v' Autogestion y organizacion

v' Colaboracion y trabajo en equipo



1.5. Operacionalizacion de Variables

Definicién Conceptual Definiciéon Dimensiones Indicadores items
Operacional
1. Tengo libertad para organizar mis tareas y tomar decisiones en mi
; : e Autonomia trabajo
Variable de Estudio 1 e Competencia 2. M trabajo me permite desarrollar nuevas habilidades vy
o Motivacion e Propé6sito competencias
Motivacion del intrinseca e Satisfaccion 3. Considero que mis labores contribuyen al logro de los objetivos
personal personal. institucionales
administrativo 4. Experimento satisfaccion personal cuando realizo bien mis tareas
5. Disfruto realizando mis actividades laborales cotidianas
La motivacion del 6. Mitrabajo me representa desafios profesionales interesantes
La motivacion  del personal 7. Tengo oportunidades para aplicar mis ideas creativas en el trabajo
personal administrativo administrativo sera 8. Siento que mi trabajo tiene un significado importante para mi.
se puede entender medida a través de la 9. Mi salario es adecuado considerando mis responsabilidades
como el conjunto de motivacion intrinseca, e Remuneracion laborales
factores que movilizan la motivacion \otivacion e Reconocimiento 10. Recibo reconocimiento por mis jefes cuando realizo un buen
al individuo a actuar, extrinseca, la  extrinseca e Condiciones trabajo
mantenerse motivacion social. laborales 11. Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo son adecuadas
comprometido y buscar Para este proposito, e Estabilidad 12. La estabilidad laboral que me ofrece la institucion es motivadora
un desempefio se empled un 13. Existen beneficios adicionales al salario que considero valiosos
eficiente. Esta instrumento que utiliza 14. Elsistema de ascensos y promociones es justo y transparente
motivacion se articula una escala de Likert 15. Recibo retroalimentacion constante sobre mi desempefio laboral
en tres dimensiones de cinco puntos: 1 = 16. Las politicas institucionales favorecen mi desarrollo profesional.
que son motivacion Nunca, 2 = Casi 17. Me siento integrado y aceptado por mis comparieros de trabajo
intrinseca, motivacion nunca, 3 = A veces, 4 ¢ Relaciones 18. Existe un ambiente de compafierismo y apoyo mutuo en mi area
extrinseca, la = Casi Siempre, 5 = interpersonales  19. Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucion universitaria
motivacion social. Siempre. Motivacién e Pertenencia 20. Las relaciones con mis superiores son respetuosas y constructivas
(Melgar et al., 2024). social e Clima laboral 21. Participo activamente en actividades sociales organizadas por la
° Trabajo en inStitUCi{)n. . . .
equipo. 22. Eltrabajo en equipo es valorado y practicado en mi area
23. Existe comunicacion abierta y transparente entre colegas
24. Me siento valorado como parte de la comunidad universitaria




Definiciéon Conceptual

Definiciébn Operacional Dimensiones

Indicadores

ltems

Variable de Estudio 2
Eficiencia laboral

La eficiencia laboral del
personal administrativo se
mide por la ejecucion de
tareas con calidad vy
precisién, la autogestion y
organizacion en el uso del
propio tiempo y recursos,
y la colaboracion y trabajo
en equipo dentro de la
institucion.  Estas  tres
dimensiones funcionan en
conjunto:  cuando los
trabajadores producen
documentos exactos vy
completos, se planifican

por si mismos con
autonomia y se
comunican  eficazmente

con sus colegas, se logra
un desempefio sélido.
(Varas Pichen, 2024)

Calidad y

precision en

el desempefio
La eficiencialaboral fue

Cumplimiento de
estandares de calidad
Exactitud en la
ejecucion de tareas

e Minimizacién de errores

PN

El personal cumple con los estandares de calidad
establecidos.

El personal realiza sus tareas con precision.

El personal presenta muy pocos errores en su trabajo.
El personal muestra disposicion para mejorar
continuamente su desempefio.

medida a través de « Blsqueda de mejora 5. El personal entrega resultados confiables y bien hechos.
Calidad y precision en el continua. 6. El personal revisa su trabajo antes de entregarlo.
desempefio, 7. El personal evita volver hacer el trabajo debido a fallas.
Autogestiéon y 8. El personal busca optimizar su trabajo dia a dia
organizacion, _ 9. Elpersonal planifica sus tareas de forma independiente.
Colaboracion y trabajo L 10. El personal organiza su tiempo eficientemente.
en equipo. Para este * Planificacionde tareas 17 g personal prioriza las actividades mas importantes
proposito, se empled un yoqecrign y * Sestion eficiente del correctamente.
instrumento que utiliza .- Sioosign tiempo . 12. El personal maneja el estrés con efectividad durante su
g
una escala de Likert de Prioridad en actividades trabajo.
cinco puntos: 1 = Nunca, importantes 13. El personal define metas claras para sus tareas.
2 =Casi nunca, 3=A Control del estrés 14. El personal ajusta sus actividades cuando surgen
veces, 4 = Casi laboral. prioridades nuevas.
Siempre, 5 = Siempre. 15. El personal mantiene equilibrio entre urgencia y calidad.
16. El personal conserva serenidad ante plazos exigentes.
., Comunicacién efectiva  17. El personal se comunica de manera clara con sus colegas.
Colaboracion (SDOSICIG 18. El personal ofrece ayuda espontanea a otros miembros del
: e Apoyo y disposicion - &P yu p
y trabajo en equino
equipo para ayudar Quipo. o _ B
Resolucion conjunta de 19. El personal participa activamente en la resolucion de
problemas problemas grupale_s. _ )
Integracion con 20. El pe_rsonal esta bien integrado con sus compafieros de
comparieros. trabajo. . Sy :
21. El personal facilita la coordinacion dentro del equipo.
22. El personal escucha y valora las ideas de otros colegas.
23. El personal colabora para alcanzar objetivos comunes.
24. El personal promueve un ambiente de cooperacion con su

equipo.




1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

HG Existe una relacién significativa entre la motivacién del
personal administrativo y la eficiencia laboral en la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2025.

HGo No existe una relacion significativa entre la motivacion del
personal administrativo y la eficiencia laboral en la

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2025.

1.6.2. Hipotesis Especificas

HE;. Existe relacion entre la motivacion intrinseca y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazonica
de Madre de Dios, 2025.

HE,. Existe relaciébn entre la motivacion extrinseca y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazénica
de Madre de Dios, 2025.

HEs. Existe relacion entre la motivacion social y la eficiencia
laboral en la Universidad Nacional Amazénica de Madre
de Dios, 2025.

1.7. Justificacion
La investigacion tiene una relevancia significativa desde diversas

perspectivas: tedrica, practica, social y metodologica.

1.7.1. Justificacion Tedrica

La presente investigacion encuentra su sustento teérico en la
necesidad de profundizar el conocimiento cientifico sobre la relacién
existente entre la motivacion laboral y la eficiencia del personal
administrativo en el contexto de las instituciones de educacion superior
publicas. Su desarrollo responde a una demanda académica orientada a
comprender como los factores motivacionales influyen en el
comportamiento laboral y en los resultados organizacionales,

particularmente dentro de la realidad universitaria amazonica.



1.7.2. Justificacion Préctica

Desde una perspectiva practica, el estudio proporciona a la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios informacion actualizada
e importante para tomar decisiones relacionadas con la gestion del talento
humano, permitiendo implementar medidas que contribuyan al
fortalecimiento de la eficiencia administrativa y al cumplimiento de los

objetivos institucionales.

1.7.3. Justificacion Social

En el aspecto social de la investigacion reside en la utilidad que
podria propiciar para la comunidad universitaria en mejorar los resultados
gue se vienen obteniendo, teniendo en consideracion que la mejora del
desempefio del personal administrativo tendréa repercusiones directas en la
calidad del servicio ofrecido a los estudiantes, docentes y usuarios, con
procesos y actividades mas agiles, confiables y adecuados.

1.7.4. Justificacion Metodoldgica

La investigacion propone un disefio claro, bien estructurado y
realizable, se utilizé cuestionarios validados, verificandose la coherencia y
pertinencia de cada uno de las preguntas consideradas. para la medicion y
estudio de la motivacion y la eficiencia, permitiendo resultados objetivos en
cada dimension, proporcionando un apropiado andlisis correlacional entre
las variables. De esta manera, la confiabilidad de los instrumentos fue
estimada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, certificando niveles
apropiados de consistencia interna.

Se procesaron los datos a través del software estadistico SPSS,
realizandose el andlisis descriptivo e inferencial de la informacion obtenida,
aplicAndose la prueba de normalidad, el andlisis de confiabilidad y las
operaciones correlacionales para establecer la relacion que habia entre las
variables trabajadas. Asi, la metodologia utilizada suministra rigurosidad

cientifica y sustenta empiricamente los resultados alcanzados.
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1.7.5. Justificacion de Viabilidad

La investigacién fue realizable porque se contd con el acceso
privilegiado a la muestra establecida, conformada por los trabajadores
administrativos hombrados y contratados, lo cual facilitd la recoleccion de
datos. Ademas, hubo un interés por los funcionarios para realizarla,
considerando que buscan el fortalecimiento de la gestion administrativa y el
desempefio laboral, circunstancias que favorecieron la disposicion del
personal para participar del estudio, obteniéndose la informacion necesaria

para la investigacion.

1.8. Consideraciones Eticas

El estudio se desarrollo con la participacion libre y voluntaria del
personal, brindandose informacion clara, suficiente y comprensible acerca de
los objetivos del estudio, los procedimientos a realizar, el uso de los datos
recopilados y los derechos que asistian a cada participante.

De esta manera, se garantizé el cumplimiento de los principios éticos
gue orientan la investigacion cientifica y la generacion responsable de
conocimiento.

El enfoque evitd causar cualquier dafio fisico o psicolégico, y los
instrumentos como encuestas estan disefiados para no generar incomodidad
0 presion. La participacion fue siempre voluntaria y respetada, asumiéndose
un compromiso con la honestidad académica, los resultados son
presentados conforme se obtuvieron, sin manipulacién ni sesgo, respetando

completamente las fuentes empleadas y evitando cualquier forma de plagio.
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CAPITULO I MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Al-Aamri, M., Soliman, M., & Ponniah, L. S. (2024), desarrollaron un
estudio titulado “Influenciadores del desempefio del personal académico
en la educacion superior: el papel de la motivacion, el liderazgo
transformacional y la participacion en la planificacion estratégica”, cuyo
objetivo fue examinar como la motivacion, el liderazgo transformacional y
la participacion en la planificacion estratégica influyen sobre el
desempefio del personal académico en instituciones de educacién
superior en Oman. Utilizaron un enfoque cuantitativo basado en
encuestas autoadministradas y aplicaron modelado de ecuaciones
estructurales parciales (PLS-SEM) para analizar los datos recolectados de
una muestra de 192 docentes de universidades gubernamentales. Los
resultados mostraron que la motivacién tiene un impacto positivo y
significativo en la participacion en la planificacion estratégica y en el
desempefio académico; ademas, el liderazgo transformacional influye en
la participacion en la planificacion, pero no tiene efecto directo sobre el
desempefio; la relaciébn entre motivacion y desempefio se encuentra

completamente mediada por la participacién en planificacion estratégica.

Lopez y Sanchez (2024), realizaron la investigacion titulada “La
motivacion y su influencia en la eficiencia laboral del personal
administrativo universitario”, cuyo objetivo fue explorar como diferentes
tipos de incentivos (intrinsecos y extrinsecos) impactan el rendimiento
laboral del personal administrativo en una universidad publica mexicana.
Emplearon un disefio cuantitativo correlacional mediante encuestas
validadas basadas en la teoria de autodeterminaciébn para medir

motivacion y eficiencia laboral, aplicadas a una muestra de 95 empleados
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administrativos. Los hallazgos revelaron que la motivacién intrinseca
explica aproximadamente el 54 % de la variabilidad en eficiencia laboral,
mientras que la motivacion extrinseca aporta un 23 %, lo cual evidencia
gue favorecer la autonomia, la competencia y el reconocimiento interno es
esencial para elevar la calidad del desempefio administrativo y promover

un entorno mas eficiente y satisfactorio.

Putri, D. (2023), realiz6 el estudio “La influencia de la motivacién y
las instalaciones de trabajo en el desempefio de los empleados: un
estudio sobre el personal académico de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Universitas Brawijaya”, teniendo como objetivo analizar el
efecto simultdneo de la motivacion y las condiciones laborales acerca del
desempefio del personal académico-administrativo. Utiliz6 un enfoque
explicativo cuantitativo, empleando regresion lineal multiple y entrevistas
para profundizar en percepciones, con una muestra total de 35 empleados
de la facultad. Los resultados indicaron que tanto la motivacion como las
facilidades del entorno laboral tienen una influencia conjunta y significativa
sobre el desempefio, evidenciada por un valor de F = 7.968 (p = 0.002),
superior al umbral estadistico. Las entrevistas fortalecieron los resultados,
precisando que sin motivacion ni recursos apropiados las actividades
académicas se vuelven lentas e ineficientes, corroborando que ambos
componentes son impulsores importantes de la eficiencia en el contexto

universitario.

Iddrisu, 1. (2023), desarrollo el estudio titulado “La influencia del
desempeiio del personal en las operaciones de las universidades
publicas: examen de los factores de motivacién y retencion”, tenian como
objetivo investigar como la motivaciéon y la retencion del personal influyen
en el desempefio administrativo en una universidad publica. Emplearon
una metodologia mixta descriptivo-correlacional, realizando un analisis
estadistico y entrevistas tematicas, profundizando las percepciones
institucionales. La muestra fueron 350 trabajadores de 17 departamentos.
Los resultados identificaron una relacion estadisticamente significativa

entre motivacion y desempefio laboral, mientras que la retencién no
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mostré relacién directa con la productividad, lo que resalta que la
motivacion es un factor clave en el rendimiento del personal universitario y
gue la cultura institucional juega un papel determinante en potenciar tanto

la motivacion como el desempefio.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Gamarra, J., & Urpeque, M. (2024), realizaron la investigacion
titulada “Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores
administrativos en un hospital de Chiclayo, 2024”, teniendo como objetivo
establecer la correlaciébn entre motivacion laboral y desempefio del
personal administrativo en un centro hospitalario de esa localidad.
Utilizaron un enfoque cuantitativo, correlacional y corte transversal,
aplicaron encuestas que fueron autoadministradas, siendo los
instrumentos a través del cual recopilaron los datos de una muestra de 75
trabajadores. Los resultados revelaron una correlacion Spearman
significativa de p=0.619, mostrando una relacibn positiva entre
motivacion y rendimiento laboral. Sugiriendo que al fortalecer los niveles
de motivacién (intrinseca y extrinseca) se consigue mejorar el desempefio
administrativo hospitalario, situacion que apoya la implementacién de
estrategias de gestion del talento que estén mas centradas en el bienestar

del personal y su satisfaccion en el trabajo.

Ysla, O. (2024), realiz6 la investigacion “Motivacion y productividad
laboral en el personal administrativo de un hospital del Callao, 2024”, cuyo
objetivo fue determinar la relacién entre motivacion laboral y productividad
del personal administrativo en el Hospital de Rehabilitacion del Callao. Se
implement6 un enfoque cuantitativo de nivel basico, disefio no
experimental de corte transversal y alcance correlacional. La muestra
incluy6 a 80 colaboradores administrativos seleccionados mediante
muestreo probabilistico simple. Emplearon encuestas validadas como
instrumento, y aplicaron analisis descriptivo junto con el coeficiente de
correlacion de Spearman. Los resultados mostraron que el 81 % de los
colaboradores reportaron altos niveles de motivacion y el 85 % percibieron

alta productividad. Se identifico6 una correlacién positiva alta entre
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motivacion y productividad laboral (p=0.822), lo que confirma que una
motivacion sdlida se asocia directamente con mayores niveles de

eficiencia administrativa en el contexto hospitalario.

Marifas J. (2024), realizo el estudio “La gestién por competencias y
la eficiencia laboral en los colaboradores de una empresa de
entretenimiento del departamento de Ica — 2023”, teniendo como objetivo
conocer la relacion de la gestiéon del talento por competencias y la
eficiencia laboral del personal. Metodol6gicamente utilizd un enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo-correlacional, empleando cuestionarios
autoadministrados en la muestra compuesta de 45 colaboradores. Los
resultados determinaron que la eficiencia laboral tiene un comportamiento
mas favorable en algunas etapas de la gestibn institucional,
principalmente en las actividades de planificacion y control. Se evidencian
gue el desarrollo y aprovechamiento de las capacidades, habilidades y
conocimientos de los trabajadores contribuye significativamente a elevar
los niveles de eficiencia laboral. De este modo, se concluye que la gestién
eficaz de las competencias constituye un factor determinante para
optimizar el rendimiento de los colaboradores y favorecer el logro de
mejores resultados organizacionales, especialmente en entornos
empresariales caracterizados por elevados niveles de exigencia y
dinamismao.

Bermudo Gonzales y Hualla De La Cruz (2024), realizaron la
investigacion “Rendimiento y eficiencia laboral en el Centro de Produccion
de Bienes y Servicios de la UNSCH — 2023”, con el objetivo de determinar
cémo el rendimiento laboral incide sobre la eficiencia operativa del centro.
Emplearon un enfoque cuantitativo descriptivo-explicativo con disefio no
experimental transversal, encuestando a 18 empleados del centro de
produccién. Los resultados revelaron que un rendimiento 6ptimo,
fundamentado en trabajo en equipo, responsabilidad y manejo de presion,
permitié incrementar la eficiencia laboral en un 84.8 %, con significacién
estadistica (p = 0.020), lo que confirma que el rendimiento laboral

constituye un factor determinante para alcanzar niveles elevados de
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eficiencia institucional, articulando directamente esfuerzos y resultados

operativos.

Marquez, M. (2024), realiz6 la investigacion “Motivacion vy
desemperio laboral del personal en la Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de Tumbes, 2023” con el objetivo de analizar la
relacion entre motivacion laboral y desempefio administrativo de
colaboradores en esa oficina durante el afio 2023. Empleé una
metodologia cuantitativa de tipo béasico, con disefio
descriptivo-correlacional de corte transversal, aplic6 un cuestionario
validado a 134 colaboradores administrativos seleccionados por muestreo
no probabilistico. Los resultados revelaron que entre quienes tenian
motivacion media y alta, la mayoria alcanz6 desempefio medio o alto,
destacando que el grupo con motivacion alta no presenté casos de bajo
rendimiento. El coeficiente de Spearman obtenido fue p = 0.640,
significativo al nivel 0.01, lo que demuestra una relaciébn positiva
moderada-alta entre ambas variables, confirmando que elevar la
motivacion contribuye al mejor desempefio rutinario en la administracion

publica regional.

De La Cruz, Y. (2023), llevo a cabo la investigacion “Motivacion y
desempefio laboral en el personal administrativo de un hospital publico de
Nuevo Chimbote, 2023”, con el objetivo de determinar la relacién entre
motivacion laboral y desempefio del personal administrativo en ese centro
de salud. Se empled un enfoque cuantitativo de tipo basico con disefio no
experimental de corte transversal. La muestra incluy6 a 136 trabajadores
del area administrativa seleccionados mediante muestreo probabilistico
aleatorio simple. Estos resultados permiten afirmar con claridad que una
mayor motivacién esta directamente vinculada a un mejor desempefio

administrativo en el contexto institucional hospitalario.

2.1.3. Antecedentes Locales

Herrera, Z. (2023), desarroll6 la investigacion titulada “Motivacion y
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de una universidad

nacional de Madre de Dios”, cuyo objetivo fue analizar la relacion entre la
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motivacion laboral y el desempefio del personal administrativo en el
contexto universitario regional. Empleé un enfogue cuantitativo aplicado
con disefio no experimental transversal y alcance correlacional. La
muestra estuvo conformada por 81 trabajadores administrativos que
respondieron un cuestionario estructurado que evalué percepcién de
motivacion y niveles de rendimiento. Los resultados revelaron que el
88,9 % de los participantes reportaron altos niveles tanto de motivacién
como de desempefio laboral, y se identific6 una correlacion positiva
significativa (p=0.522). Se concluyé que una mayor motivacion esta
directamente asociada con mejor desempefio administrativo, y que
factores como condiciones personales, -caracteristicas del trabajo,
relaciones interpersonales, reconocimiento e incentivos adecuados

constituyen elementos clave para elevar la eficiencia institucional.

Apaza Jihuallanca, E. y Tambet Moque, S.H. (2023), llevaron a
cabo la investigacion “Motivacién en relaciéon al desempefio laboral del
personal de salud en el CLAS Jorge Chavez, Madre de Dios, 2022”, con
el objetivo de establecer como la motivacion laboral incide en el
desempefio del personal, incluyendo al personal administrativo.
Emplearon un disefio cuantitativo no experimental de tipo basico, con
alcance correlacional, aplicando dos cuestionarios especificos para medir
las variables de motivacion y desempefio laboral en una muestra
representativa del personal del CLAS. Los resultados revelaron una
correlacion moderada significativa de Kendall Tau-B (p = 0.678),
indicando una relacion directa entre motivacion y desempefio;
especialmente la retroalimentacion tuvo una asociaciéon alta (p = 0.759).
Los hallazgos aseguran que niveles mas altos de motivacion se traducen

en mejor eficiencia laboral en el contexto institucional de salud regional.

Ccoa Inca, M. M., & Zamata Carrion, G. L. (2023), desarrollaron la
investigacion “El control interno y su relacion con la eficiencia del personal
de la Direccién Regional de la Produccion de Madre de Dios, 2022” cuyo
objetivo fue determinar el impacto del sistema de control interno sobre la

eficiencia del personal administrativo. Aplicaron un disefio cuantitativo
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descriptivo-correlacional con datos recogidos mediante encuestas de
escala Likert a una muestra de 32 trabajadores, con indices de
confiabilidad buenos (a = 0.73). Los resultados revelaron una correlacion
de rho=0.656 entre el control interno y la eficiencia; en especifico, la
evaluacién de riesgos esta relacionada fuertemente con la eficiencia
(p=0.752), siguiéndole la comunicacion (p=0.625) y el ambiente de
control (p=0.576). Recomendandose la implementacion de practicas
solidas de control interno la cual ayudara a mejorar significativamente la
eficiencia del personal, destacandose la importancia del fortalecimiento de

los procesos institucionales para incrementar el desempefio laboral.

2.2. Marco Teodrico

2.2.1. Variable de Estudio 1: Motivacion del personal administrativo

La motivacion del personal administrativo trasciende el ambito
individual para convertirse en un elemento estratégico dentro de la gestion
organizacional, debido a que influye directamente en la productividad, la
calidad de los servicios y la eficiencia institucional. Por ello, comprender los
factores que la fortalecen resulta fundamental para promover entornos
laborales favorables y mejorar el desempefio de los trabajadores dentro de
las organizaciones publicas y privadas.

Chéavez Alor (2024) define la motivacion del personal administrativo
en el sector financiero como el impulso interno que permite enfrentar
obstaculos y mantener esfuerzo, donde dimensiones como la necesidad de
logro, poder y afiliacion se asocian positivamente con la eficiencia en tareas
administrativas (p. 47).

Idrogo K. (2023), en el entorno publico, define la motivacion como la
combinacién de factores intrinsecos (sentido, autonomia) y extrinsecos
(recompensas, reconocimiento) que intervienen enérgicamente en el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos, enfatizando que
ambos tipos de motivacion actlan como impulsores importantes de la
eficiencia institucional (p. 52).

La motivacion laboral es considerada como un conjunto de fuerzas

potentes que se producen tanto dentro como fuera de una persona, que
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inician un comportamiento concerniente con el trabajo, determinando su
forma, direccion, intensidad y duracion (Kishnani & Vargas, 2023).

Segun el analisis de Gutiérrez (2017), citado en un estudio reciente
sobre entornos educativos, la motivacion se conceptualiza como “el
conjunto de procesos implicados en el inicio, direccion y mantenimiento de
la conducta, estimulado por un impulso o motivo” (p.116). Esto
corresponde a como el personal administrativo comienza y sostiene su
labor con propdsito, compromiso y constancia, al alinear sus energias con
objetivos organizacionales claros (Gutiérrez, 2017, citado en UNES, 2023)

Por su parte, Robbins (2019), citado en la misma fuente, define
motivacion laboral como la “voluntad de ejercer un nivel persistente y alto
de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la
habilidad del esfuerzo de satisfacer una necesidad individual’ (p.42), lo
cual implica que el desempefio administrativo esta estrechamente
vinculado a como las personas perciben que sus acciones satisfacen sus
propias necesidades (Robbins, 2019, citado en UNES, 2023)

La motivacion del personal administrativo impulsa el compromiso
continuo con sus tareas y el aporte activo a los objetivos institucionales.
Esta no surge por generacion espontanea, sino de tres dimensiones
interconectadas: la satisfaccion laboral emocional, cuando el trabajador se
siente valorado y escuchado; el compromiso organizacional, que emerge
de identificarse con los valores de la institucién y percibir propésito en su
labor; y las expectativas y recompensas, las cuales refuerzan el esfuerzo
cuando se reconocen mediante salarios adecuados, oportunidades de
desarrollo o gratificaciones. (Torres & Aranibar, 2024).

Kocman & Weber (2018), mencionados en una publicacién del afio
2023, establecen que hoy mas que nunca, una gestion eficaz dependera de
la motivacion de sus trabajadores; destacando que en muchas entidades
publicas aun se subestiman su importancia, a pesar de que la motivacion
intrinseca es crucial para mejorar la productividad y eficiencia
organizacional.

La motivacion laboral es un conjunto de procesos psicologicos y

organizacionales que estimulan al personal a comprometerse, permanecer
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decididos y contribuir activamente al logro de los objetivos
organizacionales. Esta motivacion nace tanto de impulsos internos
(intrinsecos), como la satisfaccion personal al efectuar un trabajo con
propésito, como de factores externos (extrinsecos), como recompensas,

reconocimiento y condiciones laborales apropiadas.

Dimension 1: Motivacion intrinseca

Es el impulso que surge desde lo mas profundo de una persona,
motivandolo a trabajar no por recompensas externas, Sino porque la
actividad en si le resulta estimulante, desafiante o significativa. Esta se
manifiesta cuando al personal le importa lo que hacen, disfrutan del
proceso y se sienten estimulados a destacar por satisfaccion interna mas
gue por compensaciones externas.

Un estudio sistematico reciente concluyé que la motivacién intrinseca
favorece significativamente el desempefio laboral, el compromiso con el
trabajo y capacidades innovadoras. Esto es especialmente cierto en
entornos donde los empleados encuentran interés auténtico en sus
funciones, independientemente de factores externos (Sulistamtama,
Setiawan & Yuniawan, 2024).

Asimismo, en Kosovo, se encontr6 que una mayor motivacion intrinseca
potencia significativamente el desempefio contextual, es decir,
comportamientos que exceden los requisitos basicos del puesto. También
observd que la satisfaccion de necesidades basicas como autonomia y
competencia fortalece la motivacion intrinseca y el compromiso con el
trabajo (Hoxha & Ramadani, 2024).

En el sector de moda en Bandung (Indonesia), se evidencié que la
motivacion intrinseca no solo tiene un impacto directo en el desempefio
laboral, sino que también actla indirectamente a través de su interrelacion
con la percepcion de compensacion. En conjunto, estas variables explican
casi el 43 % de la variabilidad en el rendimiento laboral (Qulsum & Kadir,
2024).
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Dimension 2: Motivacidn extrinseca

La motivacion extrinseca surge como resultado de incentivos o
recompensas procedentes de la institucion, diferenciAndose de la
motivacion intrinseca, orientandose el comportamiento laboral para la
obtencion de beneficios externos, que son incentivos, reconocimientos,
compensaciones economicas, promociones, estabilidad laboral u otro
componente que constituya una recompensa por el desempefio ejecutado.
Una investigacion en Malasia con el personal del Valle de Klang
demostraron que los estimulos tradicionales, como salarios y beneficios
econdmicos, no precisamente mejoran por si solos la apreciacion positiva
gue los trabajadores tienen sobre la institucion. (Anthonysamy et al., 2025).
Asi, la motivacion extrinseca viene a constituir una dimension primordial en
el comportamiento institucional, ya que ayuda a entender cémo los
incentivos, el reconocimiento y las condiciones del trabajo intervienen en el
comportamiento del personal. Su apropiada gestion ayuda al
fortalecimiento del desempefio individual y colectivo, ayudando a lograr los
objetivos organizacionales y el desarrollo sostenible de las instituciones.
Mostraron que, aun cuando la motivacién proviene de elementos externos,
funciona como un puente que conecta una cultura sélida y una buena
disciplina con resultados mas eficientes en el trabajo (Mulyadi et al., 2023)
En el sector publico marroqui, en cambio, se evidencié que tanto la
motivacion intrinseca como la extrinseca tienen un impacto profundo en el
rendimiento laboral tras reformas institucionales recientes. En ese contexto,
el reto no es solo motivar de forma intrinseca, sino disefar sistemas de
incentivos que respondan apropiadamente al cambio organizacional
(Elamalki et al., 2024)

Esta es motivada por aspectos externos como recompensas materiales,
reconocimiento o evitar sanciones. Mardanov (2021) determina que estos
incentivos externos influyen de forma favorable en el bienestar laboral y el
desempefio (Mardanov, 2021).

Dimension 3: Motivacion social

En el entorno laboral se refiere al impulso que nace del deseo de conectar,

colaborar y pertenecer, yendo mas alla del interés personal; surge cuando
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el personal se siente parte de algo mas grande, donde sus acciones
benefician no solo a si mismos, sino al colectivo.

La motivacion social surge de las relaciones que los individuos establecen
dentro de su entorno laboral y del valor que atribuyen a su pertenencia
dentro de un grupo u organizacion. Esta dimension se encuentra asociada
con la necesidad de aceptacion, reconocimiento y vinculacién con otras
personas, constituyéndose en un factor que influye significativamente en el
comportamiento y desempefio de los trabajadores.

Natalia et. al (2024) examinaron el impacto de los sistemas de
reconocimiento entre pares en las instituciones, evidenciaron que el
agradecimiento publico, el reconocimiento mutuo y los elementos de
estimacién entre el personal mejoran la motivacion social, ya que permiten
visibilizar los esfuerzos individuales y reforzar la integracion de los
trabajadores dentro del grupo, constituyéndose en una dimension
primordial si se quiere entender el comportamiento del personal,
debiéndose fortalecer y promover la construccion de espacios laborales
mas cohesionados, que incrementaran el compromiso del personal y

favoreceran al logro eficiente de los objetivos institucionales.

2.2.2. Variable de Estudio 2: Eficiencia Laboral

Es la capacidad que tienen los colaboradores al realizar sus labores
de forma optima, empleando apropiadamente los recursos que disponen,
consiguiendo los objetivos determinados con buenos niveles de calidad y
productividad.

Saavedra-Paima (2022) sustenta que la eficiencia laboral tiene que
examinarse como un componente principal del desempefio institucional, si
se busca lograr niveles apropiados de rendimiento, esencialmente en
entornos complejos o de alta exigencia, requiriéndose una apropiada
articulacion entre las competencias de los trabajadores, los sistemas
laborales implementados, para alcanzar los resultados que busca la
institucion, esta integracion beneficia al fortalecimiento de la productividad
institucional y permite responder de manera mas efectiva a los desafios

organizacionales.
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Dimensién 1: Calidad y precision en el desempefio

Esta representado como un compromiso fuerte con la responsabilidad y la
excelencia, su aplicacion exige que los procesos estén claros, que exista
una formacidon continua y que se promueva una cultura organizacional
enfocada en la mejora constante. Cuando se logra esto, se crea un espacio
donde la eficiencia y la efectividad se potencian, impulsando a la
organizacion a destacarse y crecer de manera sostenible (Saavedra, 2022).

Para Worki360 (2024), la calidad del trabajo es mas que el
cumplimiento de los plazos, involucra precision, orden, trazabilidad y valor
incorporado en cada proceso. La evaluacion de esta calidad incorpora
estandares operativos especificos, auditorias internas, metodologias como
5S o Kaizen, y encuestas al cliente interno; el propésito es garantizar que
cada accién administrativa se realice con exactitud, coherencia y claridad
documental (Worki360, 2024.)

Davila Fuentes (2021) investigd la Gestion de la calidad y
desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub
Regional de Cutervo, concluyendo mediante un disefio correlacional que
existe una relacion positiva y alta entre la gestion de calidad y el
desempefio laboral (r =0.677, p < 0.01). En este contexto, la calidad
implica procesos bien disefiados, registros exactos y un trabajo
administrativo libre de errores sistematicos (Davila, 2021). Esta definicion
resalta que la precisién operativa, como parte de la gestion de calidad, es
esencial para garantizar excelencia institucional.

El mantener un alto nivel de calidad y precision es vital porque ayuda
a generar un entorno de confianza dentro del equipo de trabajo y también
hacia los usuarios o clientes.

Melendres Alverca (2022), en su estudio sobre una Unidad Ejecutora
de Salud en Cajamarca, determiné que una gestion de calidad elevada se
asocia con niveles altos de desempefo (r =0.679), y que el personal
administrativo con procedimientos claros y estandarizados trabaja con
mayor exactitud y consistencia Melendres, 2022). La precision es medida
como conexion a protocolos, revision documental minuciosa y consistente

en las tareas habituales.
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La calidad y precision en el desempefio laboral son aspectos
fundamentales que tienen influencia directa en el éxito de las
organizaciones y en la satisfaccion del personal. Entendida también como
la capacidad de poder cumplir con las expectativas y los estandares
establecidos, garantizandose que los resultados sean confiables,
consistentes y que cumplan con lo esperado tanto por la organizacion
como por los clientes. Por otro lado, la precision es la atencion al detalle y
la exactitud con la que se ejecutan las tareas, evitando errores que puedan

afectar negativamente los productos o servicios ofrecidos.
Dimensién 2: Autogestion y organizacion

Consideradas como habilidades fundamentales para las personas que
deseen desempefiarse con éxito en el ambiente laboral y personal. La
autogestion consiste en la capacidad de cada individuo para manejar sus
propias acciones, planificando y regulando sus actividades con autonomia
y responsabilidad.

Autogestion se define como la capacidad del trabajador para
administrar sus propios objetivos y recursos sin supervision directa,
mediante planificacion, seguimiento, autoevaluacion y autodesarrollo.
Segun Carrillo (2024), la autogestion implica autonomia en la fijacion de
metas, programacion y regulacion personal del progreso. Este enfoque
empodera al personal administrativo para asumir responsabilidad por sus
resultados y adaptarse con proactividad y eficiencia organizacional (Carrillo,
2024)

Segun Delgado & Moran (2024), la autogestion se define como la
capacidad del trabajador para planificar, organizar, ejecutar y evaluar sus
propias actividades de forma autdbnoma, sin supervision directa. En su
estudio con personal de una empresa limefla de fondos colectivos,
demostré que quienes evidencian niveles elevados de autogestion mejoran
su rendimiento individual y contribuyen significativamente a la eficiencia
institucional (Delgado & Moran, 2024)

Ademds, en una investigacibn sobre gestion del tiempo vy
organizacion del trabajo, realizada en una empresa peruana en 2023, se
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reveld que el uso eficaz de instrumentos de planificacion y priorizacién por
parte del personal administrativo se asocia positivamente con su
desempefio laboral y precision operativa, sugiriendo que la organizacion
personal es esencial para la eficiencia institucional (Delgado y Moran,
2024).

Sobre el concepto de organizacién, Pinto Limache (2024) sefala que
esta implica estructurar tareas y roles de manera coherente dentro de
instituciones publicas. En su estudio en la Direccién Regional de Educacion
de Puno, encontré una correlacion extremadamente fuerte (p = 0.990; p =
0.000) entre gestion administrativa (incluyendo planificacién, organizacion,
direccion y control) y desempefio del personal, concluyendo que una
estructura organizativa clara es basica para alcanzar eficiencia laboral.
(Pinto, 2024).

Para el personal administrativo, esto significa trabajar dentro de un
sistema organizado que facilita claridad en roles, fluidez operativa y

cohesion con objetivos institucionales.

Dimensién 3: Colaboracion y trabajo en equipo

La colaboracion y el trabajo en equipo potencian la eficiencia, al fomentar la
cooperacion entre colegas, la resolucidon conjunta de problemas y la
construccion de entornos de confianza, un equipo bien integrado mejora los
procesos administrativos y reduce los tiempos de ejecucion, lo que impacta
positivamente en el rendimiento global de la institucion.

En la investigacion de Vejarano Lara (2024), se define el trabajo en
equipo como la cooperacion estructurada entre colaboradores
administrativos para alcanzar metas comunes con eficacia institucional. En
su estudio con 65 trabajadores de una Corte Superior de Justicia del Per,
usando disefio cuantitativo correlacional, encontré que el trabajo en equipo
se relaciona significativamente con el desempefio laboral (rho = 0.694; p <
0.001), demostrando que una colaboracion sélida permite mayor eficacia,
adaptabilidad y precision en las tareas administrativas (Vejarano Lara,
2024)
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En la investigacion realizada por Troya Palomino et al. (2024), se
define que la colaboracion organizacional interna favorece la cohesion del
equipo, lo que incrementa el trabajo en equipo en entidades de salud. La
relaciéon significativa encontrada (Spearman p = 0.556; p = 0.000) indica
qgue una comunicacion fluida es clave para formar equipos que colaboran
efectivamente y mejoran la eficiencia operativa del personal administrativo
(Troya et al., 2024).

2.3. Definicibn de Términos

1. Alineaciéon con la misién y vision institucional

Grado en que el personal comprende, acepta e interioriza los
principios, valores y objetivos estratégicos que orientan el accionar de
la institucion.

Segun Vorecol (2024), esta alineacion contribuye significativamente a
fortalecer el compromiso institucional, al aumento de la productividad y
al afianzamiento de una cultura laboral encaminada al logro de
resultados.

2. Apoyo y disposicién para ayudar

Representa las conductas voluntarias a través del cual el personal
colabora con sus comparieros en la ejecucion de tareas, resolucion de
problemas o cumplimiento de responsabilidades, sin que haya
precisamente una obligacion formal o una recompensa evidente por
ello. Estas acciones muestran una actitud de cooperacion que favorece
el fortalecimiento de las relaciones interpersonales y contribuye al

adecuado funcionamiento de los equipos de trabajo (Varas, 2024).
3. Autopercepcién del bienestar laboral

Cuando las personas perciben que su labor es valorada, que cuentan
con respaldo institucional y que forman parte de un ambiente laboral
favorable, suelen desarrollar mayores niveles de compromiso,
motivacion y disposicion para contribuir al logro de los objetivos.
Investigaciones recientes muestran que un clima organizacional
favorable potencia esta percepcion y mejora el rendimiento global
(Vejarano, 2024).
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BUsqueda de mejora continua

Representa el compromiso institucional de revisar periddicamente
procesos, evaluar resultados e implementar ajustes que optimicen
calidad y eficiencia. Inspirado en el ciclo PDCA
(Planificar-Hacer-Verificar-Actuar), este enfoque promueve

adaptabilidad organizacional permanente (Varas, 2024)
Control del estrés laboral

Una adecuada gestion del tiempo ayuda a equilibrar carga de trabajo,
evitar la acumulacion de tareas urgentes y reducir la presion emocional,
disminuyendo el estrés, mejorando la calidad del trabajo, favoreciendo

a un mayor bienestar institucional (Vicafia & Villavicencio, 2023).
Comunicacion efectiva

Es una competencia fundamental en las instituciones, las cuales
permiten el intercambio de informacion de forma clara, precisa y

oportuna entre los integrantes de la institucion. (Vorecol, 2024).
Equilibrio emocional en el trabajo

Es la capacidad que tiene un individuo para reconocer, entender y
gestionar apropiadamente sus emociones en la organizacion, Ramirez
(2022) sefiala que los trabajadores que desarrollan un adecuado
equilibrio emocional suelen presentar menores niveles de estrés
laboral, mayor satisfacciébn con su trabajo y mejores indicadores de
bienestar psicolégico. En consecuencia, esta dimension constituye un
factor relevante para promover ambientes laborales saludables vy

fortalecer la eficiencia organizacional.
Exactitud en la ejecucién de tareas

La exactitud en la ejecucion de tareas hace referencia al grado de
precision con el que los trabajadores desarrollan sus funciones,
asegurando que los procedimientos se realicen correctamente y que
los resultados obtenidos correspondan fielmente a los estandares
establecidos por la organizacion. Esta dimension involucra aspectos

relacionados con la atencion al detalle, el cumplimiento de
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procedimientos y la reduccién de inconsistencias durante la ejecucion

de las actividades laborales.
9. Participacion activa en actividades institucionales

La participacion activa se observa cuando el empleado colabora
proactivamente en iniciativas colectivas y toma decisiones
organizacionales, la definicion clara de objetivos y liderazgo grupal
impulsa la participacién, reforzando la colaboracién y los resultados
institucionales (Supo, 2023)

10.Planificacion de tareas
Implica organizar actividades anticipadamente, asignar tiempos
especificos y estructurar los objetivos diarios y semanales, la
planificacion mejora la productividad al permitir fijar metas alcanzables,
estructurar la rutina y evitar el caos, resultando en mayor foco y
eficiencia (Varas, 2024).

11.Prioridad en actividades importantes

Consiste en identificar y enfocar esfuerzos en tareas que realmente
impactan los resultados. El uso de la Matriz de Eisenhower y el
principio 80/20 ha demostrado incrementar la productividad hasta en un
25 %, reduciendo actividades irrelevantes y mejorando la eficiencia
colectiva
12.Resolucién conjunta de problemas

Proceso colaborativo en el que los miembros del equipo analizan
desafios, intercambian ideas y construyen soluciones consensuadas,

utiizando la sinergia del grupo y evitando enfoques competitivos
(Sandoval, 2022)

13.Sentido de pertenencia
Se define como la identificacion emocional del trabajador con la
organizacion y sus valores, generando conexion, estabilidad y deseo
de contribuir, quienes sienten pertenencia estdn mas motivados,
colaboran mejor y desean permanecer en su organizacion, siendo

clave para su retencion y desempefio (Melendres, 2022).
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14.Sentimiento de logro personal
Definido como el reconocimiento interno que el trabajador
admini-strativo experimenta al cumplir metas relevantes. Este logro
potencia su autoestima y refuerza su motivacion interna, ligada a
satisfaccion emocional y superacion profesional (Diaz et al., 2023).
15.Voluntad de permanencia en la organizacion
Este aspecto se vincula al compromiso organizacional de continuidad:
la intencién consciente del empleado de seguir siendo parte de la
institucién, los empleados con compromiso de continuidad tienen
menor rotaciobn y aportan de manera sostenida al crecimiento

organizacional (Macetas & Carhuancho, 2024)
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CAPITULO ll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

Este estudio es de tipo basico, ya que su finalidad principal es generar
conocimiento tedrico sobre cémo se relacionan la motivacién del personal
administrativo y la eficiencia laboral dentro del contexto universitario. No
busca aplicar soluciones directas a un problema practico, sino comprender
mejor los factores que inciden en el desempefio de los trabajadores
administrativos, lo que resulta fundamental para futuras investigaciones o
propuestas de mejora institucional (Hernandez Sampieri et al., 2021).

Este estudio se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo, lo que
implica trabajar con nimeros y datos medibles para conocer cémo la
motivacion del personal administrativo se relaciona con la eficiencia laboral,
se basa en la conviccion de que los instrumentos de medicion (como
cuestionarios con escalas tipo Likert) permiten recoger informacion sélida y
comparable, tal como se ha demostrado en investigaciones similares.

(Hernandez Sampieri et al., 2021).

3.2. Disefno del Estudio

El estudio tuvo un disefio no experimental, especificamente de tipo
correlacional y de corte transversal. Esto significa que las variables
(motivacion y eficiencia laboral) fueron registradas en su contexto natural,
sin manipularlas ni intervenir en ellas, recogiendo datos en un Unico
momento temporal. El objetivo fue establecer si existe una asociacion
estadistica significativa entre ambas variables.

Es un estudio correlacional transversal, porque se conocié el grado y

direccion de asociacion entre variables, sin inferir causalidad directa, este
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disefio es ideal para evaluar la relacion entre motivacion y eficiencia laboral
en una muestra representativa del personal administrativo, permitiendo
establecer la existencia de una correlacion significativa y descriptiva entre

ambas variables en el contexto universitario amazonico.

[ ox(v.1) )

e

M r

~

. Oy(V.2))

Denotacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = Variable de Estudio 1: Motivacion del personal administrativo
Oy = Variable de Estudio 2: Eficiencia Laboral

r = Relacién entre variables

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacién

La presente investigacion se enfocé en el personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios
(UNAMAD), durante el afio 2025. Esta poblacién estuvo conformada
por 120 trabajadores, quienes desempefian funciones importantes
tanto en el ambito académico como en el administrativo. Dentro de este
grupo se incluyeron trabajadores nombrados, contratados bajo el
régimen CAS, cada uno con distintas responsabilidades y escalas
remunerativas conforme a su designacion y funciones.

La poblacién se distribuy6 en dos grandes areas:

1. Area Académica, que comprende a quienes brindan soporte en
escuelas profesionales, direcciones de carrera, y otras instancias
de apoyo educativo.

2. Area Administrativa, que agrupa a quienes laboran en oficinas
como planificacion, personal, logistica, tesoreria, contabilidad,

bienestar universitario, entre otras.
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3.3.2. Muestra

Una muestra censal es un procedimiento estadistico que
consiste en recopilar datos de todos los individuos o unidades que
conforman una poblacion, cuando las condiciones técnicas, operativas
y financieras lo permiten. En lugar de muestrear al azar, se cubren
todos los casos que cumplen esos criterios. Esta estrategia es usada
actualmente como alternativa cuando se busca méaxima precision,
eliminando errores de muestreo y optimizando recursos. (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014)

El tamafio de la muestra fue censal, es decir la muestra es igual

a la poblacién, el cual estuvo conformada asi:

Nivel Remunerativo Condicién Laboral No

Nombrado Contratado

F3 (Funcionarios) 3 6 9
SPA (Servidor Profesional A) 10 13 23
SPB (Servidor Profesional B) 4 10 14
SPC (Servidor Profesional C) 1 6 7
SPD (Servidor Profesional D) 0 2 2
SPE (Servidor Profesional E) 1 0 1
STA (Servidor Técnico A) 4 6 10
STB (Servidor Técnico B) 2 4 6
STC (Servidor Técnico C) 3 2 5
CAS - Directivos 4 5 9
CAS - Asistentes Administrativos 7 13 20
CAS - Especialistas Administrativos 4 10 14
Total 43 77 120

Nota: Unidad de Recursos Humanos (PAP)
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3.4. Métodos y Técnicas

La revision de literatura fue un paso fundamental para sustentar
esta investigacion, ya que permitio identificar trabajos previos que abordan
la relacion entre motivacion del personal y eficiencia en el entorno
universitario. Estudios recientes como los de Garcia y Soto (2022), asi
como los de Mendoza y Quispe (2023), ofrecieron una base tedrica solida,
aportando conceptos importantes sobre satisfaccibn emocional,
compromiso institucional, recompensas laborales y rendimiento
organizacional.

La Observacién de actividades, permiti6 comprender de forma mas
amplia el entorno laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, esta técnica favorecio
la obtencion de informacion cualitativa importante acerca de las dinamicas
diarias que identifican el ambiente de trabajo y que logran influir en los
niveles de motivacion y eficiencia laboral, facilitando la comprension de los
factores que intervienen en la motivacion y la eficiencia del personal
administrativo.

Instrumentos de recoleccién de datos

Para obtener la informacion requerida se aplicaron dos cuestionarios
estructurados, elaborados especificamente para obtener informacion de las
variables estimadas en el estudio. El primer cuestionario estaba orientada a
valorar la motivacion del personal administrativo, en tanto que el segundo
tenia como propdsito conocer la eficiencia laboral.

Cada instrumento se organizd en tres dimensiones bien
determinadas, las cuales permitieron abordar de forma integral los diversos
elementos de cada variable y cada dimension estaba compuesta por ocho
preguntas, siendo en total veinticuatro items por instrumento, utilizandose
una escala tipo Likert de cinco categorias: Nunca, Casi nunca, A veces,

Casi siempre y Siempre.

3.5. Tratamiento de Datos
Los instrumentos fueron validados y aplicados a la muestra

establecida, obteniéndose la informacion requerida y con el uso del
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software estadistico SPSS v26, se elaboraron estadisticas descriptivas,
tales como frecuencias, promedios y desviaciones estandar. Esto permitio
tener una vision general del comportamiento de cada variable y de sus
dimensiones: en el caso de la motivacion del personal administrativo, se
analizan aspectos como la satisfaccion emocional, el compromiso
organizacional, las expectativas y las recompensas; mientras que, para la
eficiencia laboral, se evaluaron la calidad en el desempefio, la autogestion,
y la colaboracion.

Para explorar la relacion entre ambas variables principales, se aplico
la prueba de normalidad y los resultados determinaron el coeficiente de
correlacion a utilizar. Esta prueba ayud6 a determinar la existencia de una
asociacion significativa entre el nivel de motivacién y la eficiencia en el

trabajo del personal administrativo.

CONFLABILIDAD

Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada
o0 1

o926
de confiabilidad

C
contaminada de error).

Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Motivacion del personal administrativo mediante
Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,838 ,894 24

Nota: Validacion obtenida con el Software SPSS

Para evaluar la confiabilidad del instrumento aplicado en la medicion de la
motivacion del personal administrativo, se utilizd el coeficiente Alfa de
Cronbach, uno de los indicadores mas reconocidos para determinar la
consistencia interna de un conjunto de items. Este estadistico permite
identificar en qué medida los reactivos del cuestionario reflejan

coherentemente la misma dimensién o constructo teorico.
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En los resultados obtenidos, el valor del Alfa de Cronbach fue de 0.838,
mientras que la version basada en elementos estandarizados alcanz6 0.894,
considerando un total de 24 items.

Estos valores reflejan un nivel alto de fiabilidad, lo que sugiere que los items
presentan una adecuada correlacién entre si y, por tanto, miden de manera
consistente el grado de motivacion del personal administrativo. En términos
practicos, esto significa que el instrumento empleado ofrece resultados
estables y confiables, reduciendo la posibilidad de errores derivados del azar

o de interpretaciones ambiguas de las preguntas.

Tabla 2
Confiabilidad de la Variable Eficiencia Laboral mediante Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,835 ,891 24

Nota: Validaciéon obtenida con el Software SPSS

Con el propésito de determinar la consistencia interna del instrumento
diseflado para medir la variable Eficiencia Laboral, se empled el coeficiente
Alfa de Cronbach, uno de los procedimientos estadisticos mas utilizados en
investigaciones sociales, administrativas y organizacionales para evaluar la
confiabilidad de escalas de medicion. Este indicador permite verificar el
grado de homogeneidad existente entre los items que conforman un
cuestionario, determinando si todos ellos contribuyen de manera consistente

a la medicion del mismo constructo teorico.

Los resultados obtenidos evidenciaron un coeficiente Alfa de Cronbach de
0.835, mientras que el coeficiente calculado a partir de elementos
estandarizados alcanz6é un valor de 0.891, considerando un total de 24

items.



Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos
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Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Motivacion del personal 120 100,0% 0 0,0% 120 100,0%
administrativo
Eficiencia Laboral 120 100,0% 0 0,0% 120 100,0%

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El resumen del procesamiento de casos muestra que la totalidad de los

datos recopilados fue considerada valida para el analisis estadistico. Tanto

en la variable Motivacién del Personal Administrativo como en Eficiencia

Laboral se registraron 120 casos validos, equivalentes al 100 % de la

muestra, sin presentarse datos perdidos ni registros incompletos. Esta

situacion evidencia una adecuada aplicacion de los instrumentos y una

correcta participacion de los encuestados, garantizando la integridad de la

base de datos y proporcionando condiciones éptimas para el desarrollo de

los analisis estadisticos posteriores.

3.6. Baremos

El uso de baremos permitio fortalecer la validez interpretativa del

estudio, suministrando una base objetiva para la codificacién de los

resultados y respaldando el andlisis de los niveles de motivacion y

eficiencia laboral presentes en el

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.

personal administrativo de la



Tabla 4

Baremo Variable Motivacién del personal administrativo

Niveles Puntaciones Porcentaje items
101-120 84%-100%
Muy alto Del 1al 24
Alto 81-100 68%-83%
Puntaje maximo:
Medio 62-80 52%-69% 120
Bajo 43-61 36%-51% Puntaje minimo:
24
Muy bajo 24-42 20%-35%
Nota: Elaboracién Propia
Tabla 5
Baremo Dimensién Motivacion intrinseca
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 34 -40 84%-100%
Del1al8
Alto 27 -33 66%-83%
Puntaje maximo:
Medio 20 -26 49%-65% 40
Bajo 14 -19 36%-48% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-13 20%-35%
Nota: Elaboracion Propia
Tabla 6
Baremo Dimension Motivacién extrinseca
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 34 -40 84%-100%
Del 9 al 16
Alto 27 -33 66%-83%
Puntaje maximo:
Medio 20-26 49%-65% 40
Bajo 14-19 36%-48% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-13 20%-35%
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Tabla 7
Baremo Dimension Motivacion social

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 34 -40 84%-100%
Del 17 al 24
Alto 27 -33 66%-83% ) .
Puntaje maximo:
Medio 20-26 49%-65% 40
Bajo 14-19 36%-48%  puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-13 20%-35%

Nota: Elaboracién Propia

Tabla 8
Baremo Variable Eficiencia Laboral
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 34 -40 84%-100% Del 1al 24
Alto 27 -33 66%-83% Puntaje ma'ximo:
: 120
Medio 20-26 49%-65%
Bajo 14 -19 36%-48% Puntaje minimo:

24

Muy bajo 8-13 20%-35%

Nota: Elaboracién Propia

Tabla 9
Baremo Dimension Calidad y precision en el desempefio

Niveles Puntaciones Porcentaje items
- o/ _ 0,
Muy alto 34 -40 84%-100% Del 1al8
Alto 27 -33 66%-83% . ‘o
Puntaje maximo:
) 40
Medio 20 -26 49%-65%
Bajo 14 -19 36%-48% Puntaje8m|n|mo:
Muy bajo 8-13 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia



Tabla 10
Baremo Dimension Autogestion y organizacion

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 34 -40 84%-100%
Del 9 al 16
Alto 27 -33 66%-83%
Puntaje maximo:
Medio 20 -26 49%-65% 40
Bajo 14-19 36%-48%  Ppuntaje minimo:
8
Muy bajo 8-13 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 11
Baremo Dimension Colaboracion y trabajo en equipo

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 34 -40 84%-100% Del 17 al 24
Alto 27 -33 66%-83% ) , .
Puntaje maximo:
Medio 20-26 49%-65% 40
Bajo 14 -19 36%-48% L
Puntaje minimo:

Muy bajo 8-13 20%-35% 8

Nota: Elaboracién Propia
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Con una combinacion de tablas y representaciones graficas contribuy6 a
presentar la informacién de forma objetiva y comprensible, fortaleciendo el
andlisis descriptivo de la investigacion y proporcionando una base sélida
para la interpretacion de la relacion existente entre la motivacion del
personal administrativo y la eficiencia laboral en la Universidad Nacional

Amazodnica de Madre de Dios.

Tabla 12
Estadisticos Descriptivos para la Variable Motivacion del personal

administrativo y sus Dimensiones

Desviacion
N Minimo Maximo Media Estandar
Motivacion del personal 120 43,00 95,00 71,3250 10,93384
administrativo
Motivacion intrinseca 120 15,00 33,00 23,2333 4,48852
Motivacion extrinseca 120 10,00 34,00 22,8667 5,00241
Motivacion social 120 18,00 44,00 25,2250 3,57973

N vélido (por lista) 120

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Se analizaron 120 casos vdlidos, lo que nos permite tener una mirada
bastante solida. En la variable general de motivacion del personal
administrativo, se observd un minimo de 43, un maximo de 95, una media
de 71.33 y una desviacion estandar de 10.93. Eso nos indica que, en
promedio, el nivel de motivacion es relativamente alto, aunque presenta
cierta dispersion: algunas personas estan muy motivadas, otras menos.

Cuando desglosamos en dimensiones, el panorama se vuelve mas claro:
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¥v" En la motivacion intrinseca (es decir, la satisfaccion de hacer bien el
trabajo por si mismo), con 120 participantes, el puntaje varidé entre 15y
33, la media fue 23.23y la desviacion estandar 4.49.

v En la motivacién extrinseca (los estimulos externos como salario,
reconocimientos), también con 120 casos, se registré un rango de 10 a
34, una media de 22.87 y desviacion estandar de 5.00.

v En la motivacién social (relaciones, pertenencia al equipo,
reconocimiento social), igualmente con 120 personas, los valores fueron
entre 18 y 44, con una media de 25.23 y una desviacién estandar de
3.58.

Para ponerlo, en otros términos: la escala total tenia un minimo posible de

24 y un maximo de 120 puntos; mientras que cada dimension podia oscilar

entre 8 y 40 puntos.

Si lo expresamos en porcentajes aproximados, la media total de 71.33 sobre

un maximo de 120 representa alrededor del 59 % de motivacion. En la

dimensién intrinseca, 23.23 sobre 40 equivale al 58 %, la extrinseca al 57 %

y la social al 63 %.

En conjunto, estos datos sugieren que el personal administrativo posee una

motivacion moderadamente alta; sin embargo, hay espacio para mejorar,

especialmente en los estimulos extrinsecos e intrinsecos, donde la

variabilidad es algo mayor.

Tabla 13
Estadisticos Descriptivos para la Variable Eficiencia Laboral con sus

Dimensiones

Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
Eficiencia Laboral 120 41,00 76,00 60,1000 9,47212
Calidad y precision en el 120 12,00 30,00 20,4667 4,24845
desemperfio
Autogestion y organizacion 120 11,00 28,00 20,6000 4,60435
Colaboracion y trabajo en 120 13,00 24,00 19,0333 2,28599
eguipo
N vélido (por lista) 120

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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Se analizaron 120 casos validos, lo cual nos brinda una base sélida para
interpretar los datos. Respecto a la variable global Eficiencia Laboral, los
puntajes oscilaron entre un minimo de 41 y un maximo de 76, con una media
de 60.10 y una desviacion estandar de 9.47. Esto sugiere que, en promedio,
el nivel de eficiencia es moderadamente alto, pero hay diferencias notables
entre las personas.

Ahora bien, al desglosar en sus tres dimensiones, los resultados arrojan
matices interesantes:

En la dimension Calidad y precisién en el desempefio, con 120 participantes,
se observé un rango entre 12 y 30, una media de 20.47 y una desviaciéon
estandar de 4.25.

Para Autogestion y organizacion, también con 120 casos, el minimo fue 11,
el maximo 28; la media alcanz6 20.60y la desviacion estandar fue de 4.60.
En la dimension Colaboracion y trabajo en equipo, igualmente con 120
personas, los valores variaron entre 13 y 24, la media fue 19.03 y la
desviacion estandar de 2.29.

En la dimension de Calidad y precision, una media de 20.47 sobre 40
equivale al 51 %; en Autogestion y organizacién, 20.60 sobre 40 esta en
torno al 52 %; y en Colaboracion y trabajo en equipo, 19.03 sobre 40
representa aproximadamente el 48 %.

En conjunto, los datos nos muestran que el equipo administrativo tiene una
eficiencia que podriamos calificar como aceptable, pero no sobresaliente.
Hay margen de mejora (particularmente en las habilidades de colaboraciony
organizacion), lo que abre un espacio interesante para acciones de

desarrollo y fortalecimiento del desempefio.



Tabla 14

Matriz de Correlaciones
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Motivacion del Calidad y
personal Motivacion Motivacion ~ Motivacion Eficiencia precision en Autogestion y Colaboracion y

administrativo intrinseca extrinseca social Laboral el desempefio  organizaciéon  trabajo en equipo
Motivacion del personal  Correlacién de Pearson 1 ,889™ ,883™ ,706™ ,807™ 72 ,745™ ,409™
administrativo Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 120 120 120 120 120 120 120 120
Motivacion intrinseca Correlaciéon de Pearson ,889" 1 711" 468" 678" ,696™ ,632" ,242™
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008
N 120 120 120 120 120 120 120 120
Motivacion extrinseca Correlacion de Pearson ,883” 7117 1 407 774 T727 ,660 444
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 120 120 120 120 120 120 120 120
Motivacion social Correlacion de Pearson ,706™ ,468™ 407 1 ,533" 407 ,561™ ,324"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 120 120 120 120 120 120 120 120
Eficiencia Laboral Correlacion de Pearson ,807™ ,678™ 174 ,633™ 1 ,891™ ,912™ ,650™
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 120 120 120 120 120 120 120 120
Calidad y precision en el Correlacion de Pearson 7727 ,696™ 1727 407 ,891™ 1 , 704 417
desempefio Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 120 120 120 120 120 120 120 120
Autogestion y Correlacion de Pearson , 745 ,632° ,660™ 561 ,912™ , 704 1 ,456™
organizacion Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 120 120 120 120 120 120 120 120
Colaboracion y trabajo Correlacion de Pearson ,409™ 242 444 324 ,650™ AL17T™ ,456™ 1

en equipo Sig. (bilateral) ,000 ,008 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 120 120 120 120 120 120 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 15
Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion del personal ,078 120 ,073 ,980 120 ,068
administrativo
Eficiencia Laboral ,065 120 ,150 ,985 120 ,078

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para ambas variables (Motivacién del personal administrativo y Eficiencia
Laboral) se aplicaron dos pruebas clasicas de normalidad: la prueba de
Kolmogorov-Smirnov (con correccion de Lilliefors) y la prueba de
Shapiro-Wilk. En el caso de la motivacion, el estadistico K-S mostré un valor
de 0.078 (gl=120; Sig.=0.073) y la prueba Shapiro-Wilk arroj6é 0.980 (gl=120;
Sig.=0.068). Para la eficiencia laboral, los valores fueron 0.065 (K-S; gl=120;
Sig.=0.150) y 0.985 (Shapiro-Wilk; gl=120; Sig.=0.078).

Ambos conjuntos de datos no presentaron evidencia significativa de
desviarse de una distribucion normal, dado que los valores de “Sig.” superan
el umbral habitual de 0.05. En consecuencia, podemos asumir
razonablemente que las distribuciones de ambas variables se aproximan a la
normalidad, lo corresponde aplicar técnicas paramétricas con mayor

confianza, en este caso correlacion de Pearson.

4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL
Existe una relacion significativa entre la motivacion del personal
administrativo y la eficiencia laboral en la Universidad Nacional

Amazoénica de Madre de Dios, 2025.
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Tabla 16
Correlacion entre la Variable Motivacion del personal administrativo y la Variable

Eficiencia laboral

Motivacion del personal

administrativo Eficiencia Laboral
Motivacion del personal Correlacion de Pearson 1 ,807
administrativo Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Eficiencia Laboral Correlacion de Pearson ,807" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Los resultados muestran que cuando la motivacion del personal
administrativo sube, la eficiencia laboral tiende a subir también, y lo hace con
una relacion fuerte (r = 0,807). Ademas, el valor de significacién (p = 0,000)
indica que es muy poco probable que esta correlacion haya surgido por
casualidad.

Con estos resultados podemos deducir que un aumento en la motivacion del
personal administrativo esta fuertemente asociado a un aumento en su
eficiencia laboral, la motivacion actia como un motor potente para mejorar el
desempefio.

Esta relacion sugiere que intervenciones que eleven la motivacién podrian
traducirse en mejoras significativas de la eficiencia. Es decir, si la institucion
invierte en fortalecer la motivacion (por ejemplo, mediante reconocimientos,
sentido de pertenencia, desarrollo personal), es bastante probable que la
eficiencia laboral también suba.

Por tanto, desde el punto de vista de gestion institucional, no basta con
optimizar procesos o0 dotar de mejores recursos; es igualmente (o incluso
mas) importante atender al factor humano, al animo, a la motivacion. En ese
sentido, la motivacion no es un lujo sino un componente esencial del

rendimiento.
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Este hallazgo respalda con solidez la hipotesis general, efectivamente, hay
una conexion real (y relevante) entre los dos fendbmenos investigados en ese

contexto especifico de la universidad.

Tabla 17
Resumen del modelo® entre la Variable Motivacién del personal
administrativo y la Variable Eficiencia laboral

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,8072 ,651 ,648 5,61607

a. Predictores: (Constante), Motivacion del personal administrativo

b. Variable de estudio 2: Eficiencia Laboral

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El modelo muestra esos indicadores, que establecen el grado de correlacion
entre la motivacion del personal administrativo y la eficiencia laboral es
notable (R = 0,807 indica una conexion fuerte, casi tangible). Asimismo, el
valor de R? = 0,651 sugiere que aproximadamente el 65,1 % de la
variabilidad en la eficiencia laboral puede explicarse por los niveles de
motivacion del personal administrativo. El ajuste (representado en R2
ajustado = 0,648), confirma que este porcentaje sigue siendo practicamente
el mismo al considerar la penalizacion por el nimero de predictores.

Segun los datos, la motivacion del personal administrativo representa casi
dos tercios del total, el resto (alrededor de 34,9 %) corresponde a otros
factores que no estan incluidos en este modelo.

El error estandar de la estimacién de 5,616 indica cuan dispersos estan los
valores observados alrededor de los valores predichos por el modelo. En
términos simples, aunque el modelo predice bastante bien, aln existe una
“zona de incertidumbre” razonable.

El modelo ofrece una buena explicacion del fendbmeno investigado, no lo
explica todo (y eso es importante reconocerlo), pero si brinda una base

sélida para afirmar que la motivacion del personal administrativo es un factor
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significativo y con peso para entender la eficiencia laboral dentro de la

institucion estudiada.

Figura 1
Variable Motivacion del personal administrativo y la Variable Eficiencia laboral

Eficiencia Laboral

+ ® Obsewado

=— Lineal

=+ Logaritmico

= *lnverso

"= = = Cuadritico
= = Cibico

® == Compuesto

== Potencia

-3

== *Crecimiento

=—+Exponencial

= = Logistico

80,00

60,00 70,00 80,00 90,00 100,00

Motivacion del personal administrativo

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

La figura de dispersion muestra una relacion positiva moderada entre la
motivacion del personal administrativo (eje X) y la eficiencia laboral (eje Y).
conforme se incrementa la motivacion, también se incrementaran los

niveles de eficiencia,

Las estrategias conducentes al fortalecimiento de la motivacién resultan
fundamentalmente efectivas en el personal con niveles medios o reducidos
de involucramiento, en tanto que en aquellos altamente motivados pueden
demandar acciones adicionales relacionadas al desarrollo profesional, la
innovacion o el reconocimiento institucional para continuar potenciando su

desempefio.
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Los resultados obtenidos proporcionan evidencia suficiente para afirmar
qgue los niveles de motivacién del personal administrativo se encuentran
estrechamente asociados con los niveles de eficiencia laboral. Este
hallazgo respalda la importancia de fortalecer las estrategias institucionales
orientadas a la motivacion del personal, debido a que su influencia se
refleja de manera directa en el desempefio y la productividad
organizacional. Con n = 120, el contraste presenta condiciones adecuadas

de estabilidad, lo que permite sostener la validez inferencial del resultado.

a) Hipotesis Estadisticas:
Hipotesis Alternativa (H):
Hy:p=10
“‘Existe una relacién significativa entre la motivacion del personal
administrativo y la eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazdnica
de Madre de Dios, 2025”.
Hy:p# 0
“‘No existe una relacion significativa entre la motivaciéon del personal
administrativo y la eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazdnica
de Madre de Dios, 2025”.

b) Nivel de significacion:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos

conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.

c) Regidn Critica:
Si @ = 0,05 la region critica para 118 grados, con n-2 grados de libertad
esta dada por:
RC = {t:t > |1,9804|}

d) Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacion es:

[(120-2
t = 10,807 T=(0807)% 14,84



48

e) Decision:

f)

Dado que el valor t = 14,84 se encuentra fuera del intervalo critico (—1,9804
< 1< 1,9804), concluimos que podemos rechazar la hipétesis nula (Hy) que
postulaba la ausencia de relacion significativa entre las variables. En otras
palabras, existe evidencia suficiente para respaldar la hipétesis alternativa.
Conclusion:

El resultado estadistico es robusto: la correlacion de r = 0,807 revela una
asociacion muy fuerte entre la motivacion del personal administrativo y la
eficiencia laboral. Cuando ademas se considera un nivel de confianza del
95 %, el modelo ofrece una elevada fiabilidad. A su vez, el coeficiente de
determinacion R? = 0,651 indica que aproximadamente el 65,10 % de la
variabilidad en la eficiencia laboral puede atribuirse a los cambios en la
motivacion del personal administrativo. Finalmente, el valor p = 0,000 (muy
por debajo del umbral convencional del 5 %) refuerza que este hallazgo no

puede explicarse por azar, sino que es estadisticamente significativo.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.
4.2.2.1. Hipétesis Especifica 1

HE: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y la eficiencia

laboral en la Universidad Nacional Amazdénica de Madre de

Dios, 2025.
Tabla 18
Correlacion entre la Dimension Motivacion Intrinseca y la Variable Eficiencia
Laboral
Motivacion Eficiencia
intrinseca Laboral
Motivacioén intrinseca Correlaciéon de Pearson 1 ,678™
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Eficiencia Laboral Correlacion de Pearson ,678™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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Los resultados muestran una correlacion de r = 0,678 entre motivacion
intrinseca y eficiencia laboral, lo que indica una relacion fuerte, bastante
relevante. Ademas, el valor de significancia (p = 0,000) nos dice que esa
relacion no es producto del azar. Podriamos decir que, “cuando las
personas sienten que su trabajo importa en si mismo (no solo por lo que
reciben) tienden a rendir mejor”.

Desde el punto de vista del disefio y la interpretacion del estudio, este nivel
de correlacion aporta evidencia sdlida para sostener que la motivacion
intrinseca puede considerarse un predictor significativo de la eficiencia
laboral.

El coeficiente de determinacion muestra que el 46.0 % de la variabilidad de
la eficiencia laboral esta respaldada por la motivacion intrinseca (R? =
0.460), mientras que el 54.0 % restante reconoce otros elementos no

examinados en esta dimension.

Tabla 19
Resumen del Modelo® entre la Dimensiéon Motivacion Intrinseca y la

Variable Eficiencia Laboral

R cuadrado Error estandar de la

Modelo R R cuadrado ajustado estimacion

1 ,6782 ,460 ,455 6,99213

a. Predictores: (Constante), Motivacion intrinseca

b. Variable de estudio 2: Eficiencia Laboral

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Los resultados del modelo de regresién demuestran una relacion positiva y
significativa entre la dimension motivacion intrinseca y la eficiencia laboral.
El coeficiente de correlacion obtenido (R = 0.678) muestra una relacion
positiva directa, lo que permite aseverar que niveles mas elevados de
motivacién intrinseca estaran con mejores niveles de eficiencia laboral.

El coeficiente de determinacion (R? = 0.460) muestra que el 46.0 % de la
variabilidad encontrada en la eficiencia laboral seran explicadas por la

motivacion intrinseca.
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Surge el requerimiento de abordar este fendmeno desde una perspectiva
integral, incorporando otros elementos organizacionales y personales que
contribuyan a explicar de manera mas amplia las diferencias observadas

en el desempeiio laboral.

Figura 2

Dimensién Motivacion Intrinseca y la Variable Eficiencia Laboral

Eficiencia Laboral
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Motivacion intrinseca

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la figura de dispersion los puntos de datos estan agrupadas de manera
coherente alrededor de las lineas de tendencia, los valores mas bajos de
eficiencia (aproximadamente entre 45-50) concuerdan con niveles bajos de
motivacion intrinseca (alrededor de 15-20), mientras que los valores mas
altos de eficiencia (cerca de 75-80) se asocian con niveles altos de
motivacion intrinseca (en torno a 30-35).

Sugiere que, en términos generales, un aumento en la motivacién
intrinseca produce un incremento constante en la eficiencia laboral.

Aunque no hay evidencia visual indiscutible de saturacion completa (es
decir, que la eficiencia se estanque), ciertos modelos de crecimiento o
exponenciales plantean la posibilidad de una aceleracion de la eficiencia a
medida que la motivacion es muy alta. No obstante, esta interpretacién



b)

d)

o1

debe abordarse con cautela, ya que los ajustes curvilineos requieren
respaldo estadistico mas alla de la simple representacion grafica.

La motivacion intrinseca emerge como un factor determinante y poderoso
para la eficiencia laboral, aunque el modelo mas simple y adecuado para
describir la relacion es lineal (dada la tendencia ascendente sostenida en
todo el rango de datos), los datos indican que una descripcibn mas
matizada podria incorporar un modelo curvilineo que reconozca que la
relacion entre motivacion y eficiencia no necesariamente sea siempre
constante o ilimitada. En otras palabras: aunque mas motivacion implica
generalmente mayor eficiencia, es posible que en niveles muy altos la tasa

de mejora en eficiencia disminuya, o requiera otro tipo de dinamismos.

Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipotesis es de a=0,05.

Regién Critica:

Sia = 0,05 la region critica para 118 grados, con n-2 grados de libertad
esta dada por:

RC = {t:t > |1,9804|}

Célculo del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

120-2
t =+40,678 fm = 10,02

Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 118 -1.9804<tc<1.9804 10,02

——

Region de
Aceptacion

.. Region de
Region de Rechazo

Rechazo

t=

-1.9804 0 = 1.9804
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El valor t = 10,02, al superar ampliamente el umbral critico de +1,9804
(con grados de libertad = 118 y a = 0,05), nos permite rechazar con
confianza la hipotesis nula y aceptar la alternativa. Existe evidencia
estadistica robusta de que la percepcion sobre la motivacion intrinseca
guarda una relacion significativa con la eficiencia laboral en la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.

Justificacién y decision

El estadistico t = 10,02 también se encuentra fuera del intervalo critico (-
1,9804 <t < 1,9804), lo que refuerza la decisién de rechazar la hipétesis
nula, con un nivel de confianza del 95 %. Esto confirma que si hay una
relacion estadisticamente significativa entre la dimensién de motivacion
intrinseca y la variable eficiencia laboral.

El coeficiente de correlacion r = 0,678 refuerza esta conclusion,
sefialando una asociacion fuerte segun los criterios habituales en
estudios sociales. Asimismo, el coeficiente de determinacion R2 = 0,460
revela que el 46 % de la variabilidad observada en la eficiencia laboral
puede explicarse por las diferencias en la motivacion intrinseca del
personal.

Finalmente, el valor p = 0,000, al estar muy por debajo del nivel de 0,05,
asegura que estos resultados no pueden atribuirse al azar, sino que

reflejan una relacion real y significativa.

4.2.2.2. Hipotesis Especifica 2

HE, Existe relacibn entre la motivacion extrinseca y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazdnica
de Madre de Dios, 2025.

Presentamos la siguiente tabla donde:
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Correlaciones entre la Dimension Motivacién Extrinseca y la Variable

Eficiencia Laboral

Motivacion Eficiencia
extrinseca Laboral
Motivacion extrinseca Correlacion de Pearson 074"
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Eficiencia Laboral Correlacion de Pearson 74 1
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Los resultados muestran la existencia de una asociacion fuerte (r = 0,774),

entre la motivacion extrinseca del personal administrativo y su eficiencia

laboral. Y dado que la significacion es p = 0,000, podemos estar bastante

confiados de que esa relacién no es producto del azar.

Podriamos decir entonces que cuando los estimulos externos (como

reconocimientos, incentivos, o condiciones del entorno) tienen un papel

motivador, hay una tendencia clara a que la eficiencia del trabajo aumente,

esta conexion no es leve; es marcada y relevante en este contexto.

En resumen, los datos respaldan con solidez la idea de que la motivacion

extrinseca esta intimamente ligada al desempefio eficiente del personal

administrativo.

Tabla N° 21

Resumen del Modelo® entre la Dimensién Motivacion Extrinseca y la

Variable Eficiencia Laboral

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 7742 ,599 ,596 6,02234

a. Predictores: (Constante), Motivacion extrinseca

b. Variable de estudio 2: Eficiencia Laboral

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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En los resultados se observa gque el coeficiente de correlacion R = 0,774.
Este valor nos habla de una relacion robusta entre la motivacion extrinseca
del personal administrativo y la eficiencia laboral. Los resultados del
modelo de regresion evidencian una relacion significativa entre la
dimensién Motivacion Extrinseca y la Eficiencia Laboral, confirmando la
relevancia de los factores externos como elementos asociados al
desempefio de los trabajadores.

Los resultados del modelo evidencian una relacion positiva y fuerte entre la
Motivacion Extrinseca y la Eficiencia Laboral, reflejada en un coeficiente de
correlacion de R = 0.774. Asimismo, el coeficiente de determinacién (R2 =
0.599) indica que el 59.9 % de las variaciones observadas en la eficiencia
laboral pueden explicarse por los niveles de motivacién extrinseca. El R?
ajustado (0.596) confirma la estabilidad del modelo, mientras que el error
estdndar de la estimacion (6.02234) muestra un nivel aceptable de
precision en las predicciones. En conjunto, estos resultados permiten
afirmar que los incentivos, reconocimientos y beneficios percibidos por los
trabajadores constituyen factores relevantes para el fortalecimiento de su

eficiencia laboral.

Figura 3

Dimensién Motivacion Extrinseca y la Variable Eficiencia Laboral

Eficiencia Laboral

® Observado
8000 — Lineal
==+ Logaritmico
- - _‘.;,-‘; = ~lnverso
° - s _ ";C_'f—"
- -

==+ Cuadratico
= = Cihico
e—= Compuesto
== Potencia
_——35
== = Crecimiento
=+ Exponencial
= = Logistico

70,00

60,00

50,00

10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00

Motivacion extrinseca

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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La figura de dispersiébn muestra la relacion entre la dimension Motivacion
Extrinseca (eje X) y la variable Eficiencia Laboral (eje Y), la distribucién
de los puntos muestra una dispersion levemente mayor en comparacion
con la observada en la dimension de motivacion intrinseca. Esta
particularidad muestra que, los incentivos externos son un elemento
importante para explicar el desempefio laboral, su capacidad predictiva
resulta algo menos precisa.

Ademas, los modelos de ajuste no lineal agregados al grafico permiten
identificar comportamientos adicionales que enriquecen la interpretacion
de los resultados. En particular, las curvas de tipo logistico o sigmoidal
muestran indicios de una posible desaceleracién en el crecimiento de la
eficiencia laboral cuando la motivacion extrinseca alcanza niveles
elevados, aproximadamente entre los valores 30 y 35 de la escala
utilizada.

Esto sugiere que, tras cierto punto, incrementar aiin mas los incentivos
externos no genera incrementos proporcionales en eficiencia.

Este patrén se alinea con teorias bien establecidas: los incentivos
externos pueden tener un impacto real, si. Pero también muestran una
limitacion clara: mas recompensas externas no aseguran
automaticamente mejoras continuas en eficiencia, porque en algun

momento pueden perder fuerza o efecto de saturacion.

Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.

Region Critica:

Sia = 0,05 laregion critica para 118 grados, con n-2 grados de libertad
esta dada por:

RC = {t:t > |1,9804|}

Célculo del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

120-2
t=+40,774 fw = 13,27
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d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 118 -1.9804<tc<1.9804 13,27

Region de

. Region d
Region de Aceptacion R:iu:;o -
Rechazo
t=.1.9804 0 t= 19804

Dado gue el valor t = 13,27, y considerando que el valor critico para a =
0,05 con 118 grados de libertad ronda +1,9804, estamos ante una cifra
gue claramente se ubica fuera del intervalo de aceptacion (-1,9804 <t <
+1,9804). Por tanto, podemos rechazar de forma contundente la
hipétesis nula. Esto confirma la hipétesis alternativa HE,, al demostrar
gue existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la

eficiencia laboral.

e) Justificacion y decision

Considerando que el valor t = 13,27 se sitia claramente fuera del
intervalo critico (£ 1,9804 para 118 grados de libertad y a = 0,05),
rechazamos la hipétesis nula y se valida la hip6tesis alterna. En términos
sencillos, hay evidencia estadistica sélida que confirma la hipotesis HE,
al demostrar una relacion significativa entre la motivacién extrinseca y la
eficiencia laboral.

La correlacion de Pearson r = 0,774, con p < 0,001 (bilateral, n = 118),
se situa dentro del rango que la literatura especializada considera como
asociacion fuerte —sobre todo en ciencias sociales, donde valores entre

0,60y 0,79 se interpretan como evidencia de una relacion sustancial.
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Por su parte, el coeficiente de determinacion Rz = 0,596 revela que
aproximadamente el 59,60 % de la variabilidad observada en la
eficiencia laboral puede explicarse por las diferencias en la percepcion
de la motivacion extrinseca.

Finalmente, al contar con p = 0,000 (muy por debajo del umbral
convencional del 0,05), reforzamos que este modelo de regresion lineal
entre la dimension motivacion extrinseca y la variable eficiencia laboral

esta estadisticamente bien fundamentado.

4.2.2.3. Hipdtesis Especifica 3

HE; Existe relacion entre la motivacion social y la eficiencia
laboral en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre

de Dios, 2025.

Tabla 22
Correlaciones entre la Dimension Motivacién Social y la Variable

Eficiencia Laboral

Motivacion Eficiencia
social Laboral

Motivaciéon social Correlacion de Pearson 1 ,533"

Sig. (bilateral) ,000

N 120 120
Eficiencia Laboral Correlaciéon de Pearson 533" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Los resultados revelan que la relacion entre motivacion social (esa fuerza
que impulsa a un individuo a sentirse parte del equipo, a colaborar, a
reconocerse con los demas) y la eficiencia laboral no es débil, se establece
en r = 0,533. Esto significa que mas de la mitad de la variabilidad en
eficiencia puede estar vinculada al grado de motivacion social, aunque,

claro, hay otros factores también en juego.
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El valor p = 0,000 refuerza que esta asociacion no es fruto del azar, en
términos sencillos, podemos afirmar que cuando el personal administrativo
se siente integrado, valorado por otros y conectado socialmente dentro de
la institucion, hay una tendencia real y cuantificable a que su eficiencia se

incremente.

Este hallazgo confirma que la motivacion social desempefia un rol
significativo en el desempefio eficiente del personal administrativo. Aunque
no es la Unica variable que impacta la eficiencia, se trata de un componente
que no se debe pasar por alto en el analisis y en las estrategias de gestion

institucional.

Tabla N° 23
Resumen del Modelo® entre la Dimension Motivacién Social y la Variable

Eficiencia Laboral

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,5332 ,285 ,278 8,04596

a. Predictores: (Constante), Motivacién social

b. Variable de estudio 2: Eficiencia Laboral

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En este analisis, el coeficiente de correlacion R = 0,533 nos indica una
relacion moderada entre la motivacién social del personal administrativo
y su eficiencia laboral. Los resultados del modelo de regresion
evidencian que la dimension Motivacion Social mantiene una relacion
positiva con la Eficiencia Laboral, constituyéndose como un factor
relevante dentro del conjunto de variables que influyen en el desempefio
de los trabajadores. El coeficiente de determinacion obtenido (R? =
0.285) indica que aproximadamente el 28.5 % de la variabilidad
observada en la eficiencia laboral puede ser explicada por los niveles de

motivacion social presentes en el personal administrativo.
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la conveniencia de continuar

explorando otros factores complementarios que permitan comprender de

manera mas integral los determinantes de la eficiencia laboral.

Figura 4

Dimensién Motivacién Social y la Variable Eficiencia Laboral

80,00

70,00

Eficiencia Laboral

- ) «» = ® Obsenado
- - = Lineal
- == Logaritmico
- = *lnverso
==+*Cuadratico
= = Ciubico
==+ Compuesto
== Potencia

—\.‘ ——— S

""*_.\ ==+ Crecimiento
U =+ Exponencial
. N = = Logistico

60,00

50,00

15,00 20,00 2500 30,00 35,00 40,00 45,00

Motivacién social

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

En la Figura de dispersion que relaciona la dimensién Motivacion Social
(eje X) con la variable Eficiencia Laboral (eje Y) sugiere una dinamica
mas bien curvilinea, con una forma algo mas compleja que las
relaciones observadas en dimensiones anteriores.

Se aprecia un patrén en curva invertida o cuadratica, al principio, cuando
la motivacion social (como el sentido de pertenencia, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento del equipo) va en aumento, la
eficiencia laboral también mejora. Pero luego, hacia niveles ya altos de
motivacion social, esa tendencia parece moderarse, como si alcanzara
un techo o empezara a disminuir. Este tipo de relacion ya ha sido
descrita por la literatura como una “correlacion curvilinea” o “correlacion

no lineal”.
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La dispersion de los puntos es moderada, lo que indica que la
motivacion social juega un papel relevante, aunque no tan limpio o
uniforme como en otras dimensiones (la motivacion intrinseca). la curva
de ajuste muestra un punto de inflexion cercano al valor 35 de la escala
de motivacion social. A partir de este nivel, la pendiente comienza a
reducirse progresivamente hasta alcanzar un punto méaximo de
rendimiento, sugiriendo que el efecto positivo de la motivacion social
tiende a moderarse cuando alcanza niveles muy elevados.

Entre estos elementos pueden encontrarse la motivacion intrinseca, el
reconocimiento organizacional, las oportunidades de desarrollo
profesional, el liderazgo efectivo y las condiciones de trabajo.

También evidencian que el desempefio organizacional responde a una
combinaciéon de factores interrelacionados, por lo que el fortalecimiento
de los vinculos sociales debe integrarse dentro de estrategias mas
amplias orientadas al desarrollo integral del personal. Sin embargo, si se
sobrecarga esa dimension o se centra exclusivamente en ella, puede
gue aparezcan efectos contrarios: el personal podria distraerse,
fragmentarse o invertir demasiado tiempo en relaciones en lugar de
tareas, lo que reduce su eficiencia.

Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipotesis es de a=0,05.

Regién Critica:

Sia = 0,05 l|aregion critica para 118 grados, con n-2 grados de libertad
esta dada por:

RC = {t:t > |1,9804|}

Calculo del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

120-2
t = 40,533 fw = 6,84



d)

61

Resumen de datos:
Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 118 -1.9804<tc<1.9804 6,84

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

—

Region de Reaion d
iy egion de
Region de Aceptacion Reﬁlazu
Rechazo
~ 1.9804 0 £=1.9804

Dado que el valor t = 6,84 supera ampliamente el umbral critico
aproximado de +1,9804 (grados de libertad = 118, nivel de confianza del
95 %), concluimos con claridad que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa. Esto muestra la existencia de una
relacién significativa entre la dimensién de motivacion social y la variable

eficiencia laboral.

Justificacién y decision

El valor obtenido para la prueba estadistica (t = 6.84) supera
ampliamente los limites del intervalo de aceptacion de la hip6tesis nula
(-1.9804 < t < +1.9804), lo que permite rechazarla con un nivel de
confianza del 95 %. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa,
confrmandose la existencia de una relacion estadisticamente
significativa entre la Motivacion Social y la Eficiencia Laboral.

Asimismo, el coeficiente de correlacién de Pearson (r = 0.533; p < 0.001)
evidencia una asociacion positiva de magnitud moderada entre ambas
variables.

El coeficiente de determinacion (Rz = 0.285) revela que el 28.5 % de las

variaciones observadas en la eficiencia laboral pueden ser explicadas
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por la motivacion social. Aunque este porcentaje es menor al registrado
en las dimensiones de motivacion intrinseca y extrinseca, representa
una contribucion relevante dentro del contexto organizacional, donde el
desempefio laboral suele estar influenciado por mdaltiples factores que

interactdian simultdneamente.
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CONCLUSIONES

Primero. — Se alcanzé el objetivo general y los resultados afirman que hay
una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la Motivacion del
Personal Administrativo y la Eficiencia Laboral en la Universidad Nacional
Amazobnica de Madre de Dios, 2025. El coeficiente de correlacion de
Pearson resulté r = 0,807, lo que ya de por si indica una asociacién muy
fuerte entre ambas variables. Ademas, el coeficiente de determinacién R? =
0,651 revela que aproximadamente el 65,10 % de la variabilidad observada
en la eficiencia laboral puede atribuirse a las variaciones en la motivacion del
personal administrativo. En el contexto institucional esto tiene un significado
real, cuando los colaboradores se sienten motivados, valorados vy
comprometidos, la eficiencia tiende a incrementarse de una forma que se

hace visible.

Segundo. - Los resultados muestran que la dimension de motivacion
intrinseca mantiene también una relacion importante con la eficiencia laboral
en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios. Con un coeficiente
de correlacion r = 0,678 y un R? = 0,460, se concluye que cerca del 46 % de
la variabilidad en la eficiencia puede explicarse por las diferencias en la
motivacion intrinseca de los colaboradores. Este hallazgo resalta la
importancia de que las personas encuentren satisfaccion interna, sentido en
su trabajo y disfruten lo que hacen (no solo reciban recompensas externas).
En la institucion, enfocarse en este aspecto interno puede producir efectos

muy relevantes en el rendimiento.

Tercero.- Existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.
Con una correlacién de Pearson r = 0,774 y una determinacion R2 = 0,596,
se evidencia que aproximadamente el 59,60 % de la variabilidad operativa
se puede vincular a como perciben los colaboradores su motivacion
extrinseca. En la universidad, esto implica que los factores externos (como

recompensas, reconocimientos o beneficios) tienen un papel decisivo en el
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desempefio administrativo. No se trata simplemente de ofrecer incentivos,
sino de hacerlo de manera estratégica y alineada con los objetivos

institucionales.

Cuarto.- Existe relacion entre la motivacién social y la eficiencia laboral en la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2025. Al obtenerse en el
coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0.533) muestra una asociacion
positiva de magnitud moderada, mientras que el coeficiente de
determinacion (R2 = 0.285) indica que aproximadamente el 28.50 % de la
variabilidad observada en la eficiencia laboral puede ser explicada por esta

dimension.
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SUGERENCIAS

Primera. - Se recomienda que la Unidad de Recursos Humanos, junto con la
Direccion General de Administracion, implemente un programa de
reconocimiento que valore tanto los resultados obtenidos como el
compromiso, la iniciativa y la calidad del trabajo desarrollado por el personal
administrativo. Para asegurar su efectividad, dicho programa debe
sustentarse en criterios claros, objetivos y contar con el respaldo de la Alta
Direccion. Asimismo, es conveniente fortalecer los espacios de participacion
del personal, promoviendo su involucramiento en propuestas y acciones de
mejora institucional. De igual manera, la Oficina de Planeamiento Estratégico
y Presupuesto deberia establecer metas concretas y alcanzables,
acompafnadas de evaluaciones periddicas que permitan monitorear avances

y realizar ajustes orientados a fortalecer la motivacion vy la eficiencia laboral.

Sequnda. - En relacion con la motivacion intrinseca, se sugiere que la
Unidad de Recursos Humanos impulse acciones que favorezcan el
crecimiento personal y profesional de los trabajadores, brindandoles
mayores oportunidades de aprendizaje, autonomia y participacion en
actividades que representen desafios enriquecedores. Del mismo modo,
resulta pertinente desarrollar programas de capacitacibn continua,
mentorias, rotacion de funciones y asignacion progresiva de
responsabilidades. Complementariamente, los responsables de cada area
deberian ofrecer retroalimentacion permanente sobre el aporte de cada
colaborador, fortaleciendo asi la satisfaccion personal y el compromiso con

el trabajo.

Tercera. - Respecto a la motivacion extrinseca, se recomienda implementar
un sistema de incentivos basado en criterios transparentes y vinculados al
desempefio laboral. Este sistema puede incluir reconocimientos
institucionales, oportunidades de capacitacion, distinciones y otros beneficios
compatibles con la normativa vigente. Ademas, es importante comunicar
claramente las condiciones y criterios de acceso a dichos incentivos,

evitando percepciones de favoritismo. Asimismo, se sugiere evaluar
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periddicamente su impacto para verificar su efectividad y adecuacion a las

necesidades del personal.

Cuarta. - En cuanto a la motivacion social, se recomienda promover
acciones orientadas a fortalecer la integracion, el trabajo colaborativo y el
sentido de pertenencia entre los trabajadores. Para ello, pueden
desarrollarse actividades de integracion, programas de mentoria, espacios
de intercambio de experiencias y mecanismos de reconocimiento entre
compafieros que favorezcan relaciones laborales positivas. No obstante,
estas iniciativas deben mantenerse alineadas con los objetivos
institucionales y contribuir al desempefio organizacional. Se recomienda
organizar actividades de colaboracion y reconocimiento mutuo que
fortalezcan al personal de la institucion. No obstante, la Direccion General de
Administracion debe garantizar que este énfasis social esté siempre ligado a
resultados productivos concretos, para evitar que la sociabilidad se convierta
en distraccion. Ademas, la Unidad de Recursos Humanos debe realizar
evaluaciones periddicas sobre cémo las relaciones interpersonales y la
cohesién del equipo impactan las tareas reales, y proponer ajustes cuando
se identifiquen desfases.
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ANEXOS



Anexo N° 01: Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Definicién Conceptual Definiciéon Dimensiones Indicadores items
Operacional
1. Tengo libertad para organizar mis tareas y tomar decisiones en mi
; ; e Autonomia trabajo
Variable de Estudio 1 e Competencia 2. Mi trabajo me permite desarrollar nuevas habilidades vy
o Motivacion e Propdsito competencias
Motivacion del intrinseca e Satisfaccion 3. Considero que mis labores contribuyen al logro de los objetivos
personal personal. institucionales
administrativo 4. Experimento satisfaccion personal cuando realizo bien mis tareas
5. Disfruto realizando mis actividades laborales cotidianas
La motivacion del 6. Mi trabajo me representa desafios profesionales interesantes
La motivacion  del personal 7. Tengo oportunidades para aplicar mis ideas creativas en el trabajo
personal administrativo administrativo sera 8. Siento que mi trabajo tiene un significado importante para mi.
se puede entender medida a través de la 9. Mi salario es adecuado considerando mis responsabilidades
como el conjunto de motivacion intrinseca, e Remuneracion laborales
factores que movilizan la motivacion \otivacion e Reconocimiento  10. Recibo reconocimiento por mis jefes cuando realizo un buen
al individuo a actuar, extrinseca, la extrinseca  Condiciones trabajo
mantenerse motivacion social. laborales 11. Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo son adecuadas
comprometido y buscar Para este proposito, e Estabilidad 12. La estabilidad laboral que me ofrece la institucion es motivadora
un desempefio se empled un 13. Existen beneficios adicionales al salario que considero valiosos
eficiente. Esta instrumento que utiliza 14. El sistema de ascensos y promociones es justo y transparente
motivacion se articula una escala de Likert 15. Recibo retroalimentacién constante sobre mi desempefio laboral
en tres dimensiones de cinco puntos: 1 = 16. Las politicas institucionales favorecen mi desarrollo profesional.
gue son motivacion Nunca, 2 = Casi 17. Me siento integrado y aceptado por mis compafieros de trabajo
intrinseca, motivacion nunca, 3 = A veces, 4 ¢ Relaciones 18. Existe un ambiente de compafierismo y apoyo mutuo en mi area
extrinseca, la = Casi Siempre, 5 = interpersonales  19. Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucion universitaria
motivacion social. Siempre. Motivacién e Pertenencia 20. Las relaciones con mis superiores son respetuosas y constructivas
(Melgar et al., 2024). social ¢ Clima laboral 21. Participo activamente en actividades sociales organizadas por la
° Trabajo en inStitUCi(.jn. . . .
equipo. 22. El trabajo en equipo es valorado y practicado en mi area
23. Existe comunicacion abierta y transparente entre colegas
24. Me siento valorado como parte de la comunidad universitaria




Definiciéon Conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

ltems

Variable de Estudio 2
Eficiencia laboral

La eficiencia laboral del
personal administrativo se
mide por la ejecucion de
tareas con calidad vy
precisién, la autogestion y
organizacion en el uso del
propio tiempo y recursos,
y la colaboracion y trabajo
en equipo dentro de la
institucion.  Estas  tres
dimensiones funcionan en
conjunto:  cuando los
trabajadores producen
documentos exactos vy
completos, se planifican

por si mismos con
autonomia y se
comunican  eficazmente

con sus colegas, se logra
un desempefio sélido.
(Varas Pichen, 2024)

La eficiencialaboral fue
medida a través de
Calidad y precision en el
desempefio,

Autogestiéon y
organizacion,
Colaboracién y trabajo
en equipo. Para este
proposito, se empled un
instrumento que utiliza
una escala de Likert de
cinco puntos: 1 = Nunca,
2 =Casi nunca, 3=A
veces, 4 = Casi
Siempre, 5 = Siempre.

Calidad y
precision en
el desempefio

Cumplimiento de
estandares de calidad
Exactitud en la
ejecucion de tareas

e Minimizacién de errores
e Blsqueda de mejora

continua.

1. El personal cumple con los estandares de calidad
establecidos.

El personal realiza sus tareas con precision.

El personal presenta muy pocos errores en su trabajo.

El personal muestra disposicion para mejorar continuamente
su desempefio.

El personal entrega resultados confiables y bien hechos.

El personal revisa su trabajo antes de entregarlo.

El personal evita volver hacer el trabajo debido a fallas.

El personal busca optimizar su trabajo dia a dia

HwnN
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Autogestiéon y
organizacion

¢ Planificaciéon de tareas
e Gestion eficiente del

tiempo

Prioridad en actividades
importantes

Control del estrés
laboral.

9. El personal planifica sus tareas de forma independiente.

10.El personal organiza su tiempo eficientemente.

11.El personal prioriza las actividades mas importantes
correctamente.

12.El personal maneja el estrés con efectividad durante su
trabajo.

13.El personal define metas claras para sus tareas.

14.El personal ajusta sus actividades cuando surgen
prioridades nuevas.

15.El personal mantiene equilibrio entre urgencia y calidad.

16.El personal conserva serenidad ante plazos exigentes.

Colaboracion
y trabajo en
equipo

Comunicacion efectiva

e Apoyo y disposicion

para ayudar

Resolucién conjunta de
problemas

Integracion con
comparieros.

17.El personal se comunica de manera clara con sus colegas.

18.El personal ofrece ayuda espontanea a otros miembros del
equipo.

19.El personal participa activamente en la resolucion de
problemas grupales.

20.El personal esta bien integrado con sus comparieros de
trabajo.

21.El personal facilita la coordinacién dentro del equipo.

22.El personal escucha y valora las ideas de otros colegas.

23.El personal colabora para alcanzar objetivos comunes.

24.El personal promueve un ambiente de cooperacion con su
equipo.




Anexo N° 02: Matriz de Consistencia

Titulo “Motivacion del personal administrativo y su relacion con la Eficiencia Laboral en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2025

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/
DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL
¢ Cudl es la relaciéon entre la motivacion
del personal administrativo y la

eficiencia laboral en la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de Dios,

2025?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Qué relacibn  existe entre la
motivacion intrinseca y la eficiencia
laboral en la Universidad Nacional

Amazénica de Madre de Dios, 2025?

¢Qué relacibn  existe entre la
motivacion extrinseca y la eficiencia
laboral en la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios, 20257
entre la

relacion  existe

¢Qué
motivacién social y la eficiencia laboral
en la Universidad Nacional Amazénica

de Madre de Dios, 20257

OBJETIVO GENERAL
Analizar la relacién entre la motivacion del
la eficiencia

personal administrativo y

laboral en la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios, 2025.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Oe;,; Determinar la relacion entre la
motivacion intrinseca y la eficiencia
laboral en la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, 2025.
Oe, Establecer la relacién entre la
motivacion extrinseca y la eficiencia
laboral en la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, 2025.
Oes;. Identificar la relacion entre la
motivacion social y la eficiencia laboral
en la Universidad Nacional Amazénica

de Madre de Dios, 2025

HIPOTESIS GENERAL
H, Existe una relacion significativa entre la
motivacion del

personal administrativo y la

eficiencia laboral en la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, 2025.

HO; No existe una relacién significativa entre la
motivacion del personal administrativo y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional

Amazoénica de Madre de Dios, 2025.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE, Existe relacion entre la motivacion

intrinseca y la eficiencia laboral en la
Universidad Nacional Amazénica de Madre
de Dios, 2025.

H, Existe relacion entre la motivacién extrinseca
y la eficiencia laboral en la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de Dios,

2025.

H; Existe relacion entre la motivacion social y la
eficiencia laboral en la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios, 2025.

Variable de Estudio 1:
Motivacién del
personal

administrativo

Dimensiones:

e Motivacién
intrinseca

e Motivaciéon
extrinseca

e Motivacién social

Variable de Estudio 2:

Eficiencia Laboral

Dimensiones:

e Calidad y precision
en el desempefio

e Autogestion y
organizacion

e Colaboracién y

trabajo en equipo

Tipo de investigacion: basica
Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de investigacion:

No experimental

Poblacion: 120

Muestra: 120 s
T

.1
Va

V1: Motivacién del personal

Donde:

M : muestra

administrativo
V2 : Eficiencia Laboral

r : correlacién

Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de
Dios

Técnica: encuesta.
Técnicas de andlisis de
datos:

Datos estadisticos.

Cuadro de frecuencias.




Anexo N2 03: Instrumentos de Recoleccion de Datos

Cuestionario de la Motivacion del personal administrativo

Estimado(a) trabajador(a) este cuestionario busca conocer la Motivacién del personal
administrativo en nuestra universidad, le invitamos a completar este cuestionario sobre
motivaciéon laboral. Sus respuestas son esenciales, no hay respuestas correctas o
incorrectas, y toda la informacion sera tratada de manera anénima y confidencial.

Responda sinceramente utilizando la escala de Nunca a Siempre.

ftems

Nunca

Casi

Nunca

Casi
Siempre

1

3 |AVeces

4

5 |Siempre

Motivacién intrinseca

Tengo libertad para organizar mis tareas y tomar decisiones en mi
trabajo

Mi trabajo me permite desarrollar nuevas habilidades y competencias

w

Considero que mis labores contribuyen al logro de los objetivos
institucionales

Experimento satisfaccion personal cuando realizo bien mis tareas

Disfruto realizando mis actividades laborales cotidianas

Mi trabajo me representa desafios profesionales interesantes

Tengo oportunidades para aplicar mis ideas creativas en el trabajo

© N O &

Siento que mi trabajo tiene un significado importante para mi.

Motivacién extrinseca

Mi salario es adecuado considerando mis responsabilidades laborales

10.

Recibo reconocimiento por mis jefes cuando realizo un buen trabajo

11.

Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo son adecuadas

12.

La estabilidad laboral que me ofrece la institucion es motivadora

13.

Existen beneficios adicionales al salario que considero valiosos

14.

El sistema de ascensos y promociones es justo y transparente

15.

Recibo retroalimentacion constante sobre mi desempefio laboral

16.

Las politicas institucionales favorecen mi desarrollo profesional

Motivacién social

17.

Me siento integrado y aceptado por mis compafieros de trabajo

18.

Existe un ambiente de comparierismo y apoyo mutuo en mi area

19.

Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucion universitaria

20.

Las relaciones con mis superiores son respetuosas y constructivas




21.

Participo activamente en actividades sociales organizadas por la
institucién

22.

El trabajo en equipo es valorado y practicado en mi area

23.

Existe comunicacion abierta y transparente entre colegas

24.

Me siento valorado como parte de la comunidad universitaria.




Cuestionario de la Eficiencia laboral

Estimado(a) trabajador(a) le solicitamos responder este cuestionario enfocado en su

experiencia personal respecto a la eficiencia laboral, queremos saber cémo organiza

su jornada, cOmo evalla la calidad de su trabajo y cémo interactia con sus

compafieros. Sus aportes serdn de gran valor para proponer mejoras orientadas a

fortalecer la gestién institucional, las respuestas que nos proporcione seran

confidenciales y usadas exclusivamente con fines académicos. Responda usando la

escala de Nunca a Siempre.

ftems

s | x5 8|zE|E
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Calidad y precision en el desempefio

El personal cumple con los estandares de calidad establecidos.

El personal realiza sus tareas con precision.

El personal presenta muy pocos errores en su trabajo.

Al @D

El personal muestra disposicion para mejorar continuamente su
desempefio.

El personal entrega resultados confiables y bien hechos.

El personal revisa su trabajo antes de entregarlo.

El personal evita volver hacer el trabajo debido a fallas.

© N o g

El personal busca optimizar su trabajo dia a dia.

Autogestion y organizacion

El personal planifica sus tareas de forma independiente.

10.

El personal organiza su tiempo eficientemente.

11.

El personal prioriza las actividades mas importantes correctamente.

12.

El personal maneja el estrés con efectividad durante su trabajo.

13.

El personal define metas claras para sus tareas.

14.

El personal ajusta sus actividades cuando surgen prioridades nuevas.

15.

El personal mantiene equilibrio entre urgencia y calidad.

16.

El personal conserva serenidad ante plazos exigentes.

Colaboracioén y trabajo en equipo

17.

El personal se comunica de manera clara con sus colegas.

18.

El personal ofrece ayuda espontanea a otros miembros del equipo.

19.

El personal participa activamente en la resolucion de problemas grupales.

20.

El personal esta bien integrado con sus comparieros de trabajo.




21. El personal facilita la coordinacion dentro del equipo.

22. El personal escucha y valora las ideas de otros colegas.

23. El personal colabora para alcanzar objetivos comunes.

24. El personal promueve un ambiente de cooperacion con su equipo.




Anexo N2 04: Solicitud pidiendo autorizacion para realizar la

investigacion

“Madre de Dios Capital de la Biodiversidad del Perd”
“Afo de la recuperacién y consolidacién de la economia peruana”

Puerto Maldonado 22 de mayo del 2025

SOLICITO: Autorizacion y/o permiso para
aplicar los Instrumentos de
nuestra Investigacion

Universidad Nacional Amazonica de MDD.
SENOR: DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION

RECEPCION - CARGO
CPC. Jorge Quille Mamani

Director de la Direccién General de Administracion Fecha: 25 MAY 2025
Universidad Nacional Amazodnica de Madre de Dios

Hora,(’(%S . Fme ..., j ........
Ciudad.- :

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para
hacerle llegar un cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos realizando la
investigacion intitulada “Motivacion del personal administrativo y su relaciéon con la
Eficiencia Laboral en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2025” y
requerimos aplicar los instrumentos al personal de su prestigiosa institucion, motivo por
el cual solicitamos a su despacho la autorizacién respectiva, el cual hara posible uno de
nuestros grandes objetivos.

Con la seguridad de contar con su apoyo,
expresamos a Usted nuestra especial consideracion y personal estima.

Atentamente,
Lol
Bach. Uriel Cristian Martinez Orosco Bach. Romario Quispe Baez
Carrera Profesional Administracion y Negocios Internacionales Carrera Profesional Administracion y Negocios Inlernacionales

Universidad Nacional Amazdénica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios




Anexo N2 05: Solicitud de validacion de instrumentos

@ N
":’9{‘7}" UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
"i’;\ / E\! “Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Perd™
i- “y “Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia pervana™

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Puerto Maldonado 22 de mayo 2025

Carta N° 001- UCMO/RQB -2025

Sefior: MGT. JESUS ALBERTO ESPINOZA QUISPE
Docente del Departamento Académico de Contabilidad y Administracion

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicién de egresados de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo
titulo es:

“Motivacion del personal administrativo y su relacién con la Eficiencia Laboral en la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2025

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acompafnamos a la presente.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,

A ot

Bach. Uriel Crisliaﬁ Martinez Orosco Bach. Romario Quispe Baez
C.P. Administracién y Negocios Internacionales C.P. Administracién y Negocios Internacionales
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de Dios, Capilal de la Biodiversidad del Per(™
“Afo de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Puerto Maldonado 22 de mayo 2025

Carta N° 002- UCMO/RQB -2025

Sefior: DR. GABRIEL JESUS BENITES FERNANDEZ
Docente del Departamento Académico de Derecho y Ciencias Politicas

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios

Asunto: Solicito Opinién para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad .-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicion de egresados de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigaciéon cuyo
titulo es:

“Motivacion del personal administrativo y su relacién con la Eficiencia Laboral en la
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2025”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acompafiamos a la presente.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,
éiiuﬁa/
Bach. U.riel Cristian Martinez Orosco Bach. Romari?Quispe Baez
C.P. Administracién y Negocios Internacionales C.P. Administracién y Negocios Internacionales

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de Dios, Capital de la Biodiveisidad del Peni”
“Afio de la recuperacion y consolidacidn de la economia pervana™

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Puerto Maldonado 22 de mayo 2025

Carta N° 003- UCMO/RQB -2025
Sefior: MGT. ROGER CATUNTA CORAHUA

Docente del Departamento Académico de Contabilidad y Administracion

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios

Asunto: Solicito Opinidn para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicién de egresados de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigaciéon cuyo
titulo es:

“Motivacion del personal administrativo y su relacion con la Eficiencia Laboral en la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2025”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacién para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acompafamos a la presente.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e [nstrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptaciéon a la
presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,
q:;@/
Bach. Urimﬁa,n Martinez Orosco Bach. Romario Quispe Béez
C.P. Administracién y Negocios Internacionales C.P. Administracion y Negocios Intermnacionales

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios




Anexo N2 06: Formatos de validacion de instrumentos

2R

4

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY
INDICADORES DE CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | _ - | EXCELENTE
EVALUAGION DEL. CUALITATIVO/CUANTITATIVO
INSTRUMENTC 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esla formulado con un lenguaje apropiado. % ]
2. OBJETIVIDAD Esta observado en conductas observabies. C’ 5
Es adecuado al avance de la ciencia y la
3.ACTUALIDAD
tecnologia. 8 Li
Exisle una organizacién légica enlre todos los
4,0RGANIZACION ST
elemenltos basicos de la invesligacion. g C
Los itenes son adecuados en caridad y
5.SUFICIENCIA

profundidad ' % ?

6.INTENCIONALIDAD

El instrumento mide en forma pertinente el
comportamiento de las  variables de

investigacién. % \
Se basa en aspectos ledricos cienlificos de la
7.CONSISTENCIA : g
invesligacion, }
Exisle coherencia entre los lemas indicadores,
8.COHERENCIA
dimensiones y variables, % O
La eslralegia de invesligacidn responde al
9 METODOLOGIA . i . .v L o
propdsilo del diagndstico, %) \
10.CONVENIENCIA Adecuado para resolver el problema. g S
11.PLAUSIBILIDAD Genera nuevas pautas para concluir una teoria. 8 ]

PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA

a) Valoracién Cuantitativa: g3
b) Valoracién Cualitativa: Huv  guenp
c) Conclusién: H'ﬂll w0 ( Trstwen Yo

Lugary fecha; 26-0S -2%

Deficiencia: menor o igual 60%

Excelente: 90% a 100%

Regular: 60% a 70% Firma: == \l -
Buena: 70% a 80% Nombre: Jesit Albecto EPID @th/(
Muy buena: 80% a 90% DNI N°: 4/‘8/'7'93()/,




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES
TITULO DE INVESTIGACION:

“MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU RELACI’()N CON LA
EFICIENCIA LABORAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE
DIOS, 2025”

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.

INVESTIGADORES: Bach. Uriel Cristian Martinez Orosco.
Bach. Romario Quispe Baez.

Il. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INDICADORESDE | | DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | EXCELENTE
| CRITERIOS BUENO
MESEHNEORDE. . | CUALITATIVO/CUANTITATIVO ! . ! 1
INSTRUMENTO [ 1 s 2 3 | a4 | 5
{ !
1.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado, s :(__
2. OBJETIVIDAD Est4 expresado en conducias observables, q \
Es adecuado al avance de la ciencia y la
3.ACTUALIDAD ‘
tecnologia. ég‘-
Existe una organizacidn légica enlre todos los
4 ORGANIZACION = ’ e
elemenlos basicos de la invesligacion, 2
Los itenes son adecuados anlidad
5.SUFICIENCIA ' vatts en iese :
profundidad &J
El instiumento mide en forma perinente el
6.INTENCIONALIDAD comporlamiento  de  fas  variables  de
investigacion, q l
Se basa en aspectos tedricos cientificos de la -
7.CONSISTENCIA 2 P
investigacion, b l‘;
Exisle coherencia enlre los items, indicadores,
8.COHERENCIA .
dimensiones y variables,
La estralegia de investigacidn responde al
9.METODOLOGIA
propbsilo del diagndslico. q &
10.CONVENIENCIA Adecuado para resolver el problema. 8 e
11.PLAUSIBILIDAD Genera nuevas paulas para concluir una teoria, & g
PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

a) Valoracion Cuantitativa: MU U\ % \)6 LSS '

b) Valoracion Cualitativa: m—— 88, )
c) Conclusion: gQ/Dfé De SV VA I Dacwon
Lugary fechaﬁo 020 Jupw (O
Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70% Firma: -
Buena: 70% a 80% Nombre: QC@Q—{Z, T U AT (DRAKGL
Muy buena: 80% a 90% DNI N°: Qﬁl’/ 2 804{
Excelente: 90% a 100%




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

%

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES
TITULO DE INVESTIGACION:

“MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU RELACION CON LA
EFICIENCIA LABORAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE
DIOS, 2025”

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.

INVESTIGADORES: Bach. Uriel Cristian Martinez Orosco.
Bach. Romario Quispe Baez.

Il. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

MUy
S ;FL CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENC | _ = | EXCELENTE
ALITATIVO/CU TATI
INSTRUMENTO cu 2 Vg 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado. 8 'b
2, OBJETIVIDAD Esla expiesado en conductas obsarvabies. 3‘ \
Es adecuado al avance de la ciencia y la
3.ACTUALIDAD 8 &
fecnoiogia,
Existe una nizacion 16gica enlre lodos jos
4. ORGANIZACION SR s o e
elementos basicos de la investigacion. é*
Los itenes son =adecuados en canlidad y i
5.SUFICIENCIA 5 [0
profundidad © b
El instrumento mide en forma pertinente el
6.INTENCIONALIDAD comportamiento  de  las  varables de q ‘
investigacion.
Se basa en aspecios edricos clentificos de la
7.CONSISTENCIA s i . ' &S
investigacion. :)
8.COHER E':isle coherencia entre los items, indicadores,
dimensiones y variabies, 6 -
OME U La eslfalegia de investigacibn responde al =
propdsilo del diagnostico. <6 o
10.CONVENIENCIA Adecuado para resolver el prokiema. 8 é)
11.PLAUSIBILIDAD Genera nuevas paulas para concluir una teoria. 6 2)
PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

(4]
a) Valoracién Cuantitativa: 6 b , i
b) Valoraciéon Cualitativa: Moy diieNA
¢) Conclusién: APLICAR,

Lugar y fecha: ?ﬂ -WAU)GN-MW 2 8/“/2 s

Deficiencia: menor o igual 60%

Regular: 60% a 70% Firma: ——
i
Buena: 70% a 80% Nombre: DL CARRIEC PN ITESD FEeNaMNDé
. 00 o .
Muy buena: 80% a 90% DNI N°: 2 400 4§ 4,

Excelente: 90% a 100%




Anexo N2 07: Consentimiento Informado

LINIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
Direccidn General de Administracidn

“Afin de la recgreracian y consolidsecion de la economia peruana”
“Madre de Dios, Capital de 1o Biodiversidad del Pera”

Puerto Maldonado, 06 de Junio de 2025

CARTA N° 085-2025-UNAMAD/R-DIGA

Sefiores:

Bach. ROMARIO QUISPE BAEZ
Bach. URIEL CRISTIAN MARTINEZ OROSCO

Presente. -

ASUNTQO : Se remite Autorizacion
REF. . Carta S/N-2025-RQB

Es grato dirigirme a usted con [a mas alta consideracion, para saludarlo cordialmente y hacerle de
conocimiento, que, en atencion al documento de referencia, se remite autorizacion de uso de
informacién de la institucion, a los bachilleres ROMARIO QUISPE BAEZ y URIEL CRISTIAN
MARTINEZ OROSCO, para optar por el Titulo Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios; sobre la investigacion
desarrollada titulada “MOTIVACION DEL. PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU RELACION CON
LA EFICIENCIA LABORAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS,
2025”

Sin otro particular, expreso a usted mi especial consideracion y estima.

Atentamente;

JOMDIGA

Archivo/ACHS
Exp. N* 8473
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