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Resumen
La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre la

motivacion laboral y la comunicacion efectiva de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua durante el afio 2025,
con una metodologia de enfoque cuantitativo, método hipotético—deductivo, tipo basico y
un disefo no experimental de nivel correlacional. La poblacion estuvo conformada por 102
trabajadores administrativos y la muestra estuvo integrada por 80 trabajadores seleccionados
mediante muestreo probabilistico estratificado. La técnica empleada para la recoleccion de
datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario estructurado tipo Likert. En los
resultados descriptivos se evidencid que el 52.5 % del personal administrativo presenta un
nivel medio de motivacion laboral, el 41.3 % un nivel alto y el 6.3 % un nivel bajo, asimismo
en la variable comunicacion efectiva se observo que el 55.0 % percibe un nivel alto, el 37.5
% un nivel medio y el 7.5 % un nivel bajo; en los resultados inferenciales, se obtuvo
mediante la prueba Rho de Spearman un coeficiente de correlacion de 0.660 con un nivel de
significancia de 0.000 menor a 0.05; se concluye que existe una relacion significativa, directa
y positiva entre la motivacion laboral y la comunicacion efectiva en los trabajadores
administrativos de la universidad, lo que demuestra que el fortalecimiento de los procesos
de comunicacion institucional contribuye al incremento de la motivacion laboral del
personal.

Palabras claves: motivacion laboral, comunicacion organizacional, administracion

de personal, clima organizacional, gestién de recursos humanos.



Abstract
The objective of this research is to determine the relationship between work

motivation and effective communication among administrative workers at the Fabiola
Salazar Leguia National Intercultural University of Bagua during the year 2025, using a
quantitative approach, a hypothetical-deductive method, a basic type, and a non-
experimental correlational design. The population consisted of 102 administrative workers,
and the sample consisted of 80 workers selected through stratified probability sampling. The
technique used for data collection was a survey, and the instrument was a structured Likert-
type questionnaire. The descriptive results showed that 52.5% of administrative staff had a
medium level of work motivation, 41.3% had a high level, and 6.3% had a low level.
Similarly, in the effective communication variable, 55.0% perceived a high level, 37.5% a
medium level, and 7.5% a low level. In the inferential results, Spearman's Rho test yielded
a correlation coefficient of 0.660 with a significance level of 0.000 less than 0.05. it is
concluded that there is a significant, direct, and positive relationship between work
motivation and effective communication among administrative workers at the university,
which demonstrates that strengthening institutional communication processes contributes to
increased motivation.

Keywords: work motivation, organisational communication, personnel

management, organisational climate, human resource management.



Tsatsamamu
Ju aujmamtin yainkamu yama iwainamu ainawai trabajadorkun administrativu aina

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua 2025 nuwi, motivacion
laboral tuja comunicacidén efectiva aina imainamu wainkatin. Ju aujmamtin método
cuantitativo, hipotético—deductivo, tipo basico, tuja disefio no experimental correlacional
ainawai. Poblacionka 102 trabajadorkun administrativos ainawai, nuwigtu muestra 80
trabajadorkun probabilistico estratificado muestreo nuwigtin achikmau ainawai. Datos
achiktin encuesta apachikmau, instrumento cuestionario Likert nunui. Resultados
descriptivoska iwainawai 52.5 % trabajadorkun motivacion laboral nivel medio takainawai,
41.3 % nivel alto, nuwigtu 6.3 % nivel bajo. Comunicacion efectiva nuwi iwainawai 55.0 %
nivel alto, 37.5 % nivel medio, nuwigtu 7.5 % nivel bajo. Resultados inferenciales nuwi Rho
de Spearman prueba apachikmau, coeficiente correlacion 0.660 iwainakui, significancia
0.000 < 0.05 takakui. Nuwa iwainawai motivacion laboral tuja comunicacion efectiva aina
imainamu wainkatin, directa tuja positiva. Nuadui, universidad administrativa trabajadorkun
nuwi comunicacion institucional pegkegnum apujsamun, motivacion laboral imainamu ifia
takastin takakui.

Iina yainkamu: Takastin wainkatin, anentaimtin chicham pegkegnum, aents aina

takastin apujtamu, takastin ikam pegkegnum, aents aina takastin apujtamu yainkatin.



. INTRODUCCION

La coordinacion eficiente del talento humano representa un eje determinante en la
consecucion de los propdsitos corporativos, particularmente en el ambito pedagogico donde
el rendimiento de los colaboradores posee una incidencia directa sobre el nivel de la
direccion estratégica, logrando asi que cada accién operativa se traduzca en una mejora
sustancial de las capacidades organizativas; en este marco, la motivacion laboral y la
comunicacion efectiva se reconocen como factores determinantes que inciden
significativamente en el desempefio del personal administrativo, debido a que ambos
elementos contribuyen al fortalecimiento de las relaciones laborales, al compromiso
organizacional y al adecuado desarrollo de las funciones asignadas (Vieira et al., 2023).

Tal como sefiala Mdletye (2025) la comunicacion efectiva Garantiza la integridad y
nitidez en la comunicacion interna, optimizando la capacidad de respuesta y la colaboracion
mutua entre el personal; asimismo, Achyuta et al. (2025) indican que cuando el intercambio
de informacion organizacional se conduce con excelencia, se generan resultados positivos
en cuanto al aprovechamiento de recursos y la capacidad de produccion.

En la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia, ubicada en la region
Amazonas, se evidencid una inestabilidad en el desenvolvimiento del capital humano
administrativo, lo cual guard6 una estrecha relacion con los indices de motivacion intrinseca
y la funcionalidad de los sistemas de comunicacidén corporativa, considerando que dichas
variabilidades en el desempefio laboral tuvieron el potencial de comprometer la eficiencia
de la gestion y la excelencia del servicio universitario, especialmente porque este personal
fue esencial para el sostenimiento de las actividades académicas y organizativas que
definieron a la entidad; de este modo, cuando el impulso hacia el trabajo se percibié como
limitado o los sistemas de transmision de mensajes no se desarrollaron con eficacia ni
prontitud, se presentaron deficiencias en la articulacion de los procesos, en el acatamiento
de las funciones normativas y en la convivencia interna, factores que en su totalidad
incidieron de manera negativa en la estructura funcional de la institucion.

Esta investigacion tiene como finalidad analizar la repercusion de la motivacion
laboral y la comunicacion efectiva en el desempefio del personal administrativo de la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, ubicada en la region
Amazonas durante el afio 2025; por consiguiente, el presente andlisis pretende aportar
hallazgos objetivos que faciliten como estos factores influyen en el desempefio de las labores

encomendadas a los trabajadores de la entidad.
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1.1.  Determinacién del problema de investigacion

En el &mbito de la administracion universitaria, Guan y Wang (2021) manifiestan que
la eficiencia y calidad del trabajo del personal administrativo son fundamentales para el buen
funcionamiento de la institucion.

A nivel internacional, Alvarez et al. (2023) sefialan que las deficiencias en el nivel de
identificacion con los objetivos institucionales y la eficacia de los procesos comunicativos
incidieron de forma desfavorable en productividad, la satisfaccion y la excelencia en la
atencion suministrada por los trabajadores del area de gestion administrativo; asimismo,
Nguyen y Ha (2023) manifiestan que un estudio reciente sobre instituciones de educacion
superior encontr6 que la comunicacion interna mostrd una vinculaciéon favorable con el
compromiso y la colaboracién activa del capital humano, advirtiéndose que cualquier
limitacion en este proceso pudo producir los grados de autorrealizacion profesional y en la
percepcion de estabilidad integral de los integrantes de las dreas académicas y
administrativas, evidenciando la importancia de canales claros y bidireccionales para
fortalecer la motivacion laboral; ademas, Chienwattanasook et al. (2025) sefialan que en
instituciones africanas han evidenciado que estrategias de comunicacidon interna bien
estructuradas generan mejoras en la ética laboral y la capacidad de produccién de los
empleados universitarios, evidenciando asi la necesidad de consolidar estos mecanismos de
gestion dentro de las universidades para optimizar resultados laborales y organizacionales.

Por otro lado, Aggarwal (2024) senalan que en India, investigaciones han mostrado
que una cultura organizacional positiva se guardo una relacion estadistica relevante con el
incremento de la satisfaccion profesional y la productividad del capital humano, indicando
que entornos organizativos que promueven valores de apoyo, desarrollo y relaciones
saludables tienden a fortalecer el bienestar en el puesto de trabajo, la lealtad institucional y
la eficiencia productiva del capital humano; asimismo, Mgaiwa (2023) manifiestan que
Tanzania se ha reportado que la satisfaccion laboral del personal universitario establecio
como un componente esencial para el rendimiento laboral y la lealtad institucional en el
ambito de la ensefianza superior, aunque el escenario académico ha experimentado cambios
relacionados con el incremento de la carga laboral, reformas en la gestion universitaria y
limitaciones en los recursos institucionales, situaciones que han generado condiciones
laborales menos favorables para los trabajadores universitario.

Asimismo, Tavarez y Dominguez (2023) expresan que en la Republica Dominicana
se han evidenciado que el entusiasmo por las labores y el bienestar en el desempefio del

capital humano universitario representan factores claves para el adecuado funcionamiento
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institucional, debido a que aspectos como el liderazgo, las condiciones salariales, las
oportunidades de promocion, las relaciones entre compafieros y la valoracion del trabajo
realizado repercuten en el nivel de involucramiento de los trabajadores hacia la organizacion,;
a su vez, Chachua (2025) sostiene que diversas dificultades vinculadas a la gestion del
talento humano pueden generar efectos negativos en el funcionamiento de las instituciones
educativas, debido a que estos problemas repercuten en el rendimiento operativo, en el
agrado profesional y en el estandar de la atencion proporcionada a los alumnos, al cuerpo
académico y al entorno social en su conjunto.

En el contexto Peruano, de acuerdo con Cajas etal. (2025) manifiestan que el
impulso profesional de los trabajadores constituyd un elemento crucial para el desempefio
efectivo en las organizaciones, ya que multiples indagaciones en el 4rea de la gestion
administrativa sefalaron que el compromiso y la capacidad productiva del capital humano
dependieron sustancialmente de variables como el entorno laboral, los incentivos recibidos,
la claridad en la comunicacién y el acceso a programas de ascenso profesional; asimismo,
Alarcén y Ipanaque (2025) investigaciones realizadas en entidades publicas sefialan que
aproximadamente el 54.8% de los empleados manifiesta insatisfaccion con los mecanismos
de intercambio informativo institucional, situacion que se relaciona con la falta de claridad
en las funciones, dificultades para resolver problemas laborales y una limitada interaccién
entre los colaboradores; asimismo cerca del 50.5% de los trabajadores reporta insatisfaccion
laboral, especialmente en aspectos vinculados al disefio del trabajo y a las condiciones
laborales evidenciando desafios en la gestion organizacional y en el fortalecimiento de la
motivacion del personal dentro de las instituciones peruana.

En este contexto, Curilla et al. (2023) indican que el intercambio de mensajes en el
entorno laboral influye sustancialmente en el entorno de convivencia laboral y en la
apreciacion de los colaboradores administrativos respecto a sus funciones profesionales, de
modo que deficiencias en los canales de comunicacion pueden afectar negativamente el
entorno de trabajo y el impulso profesional de los colaboradores; como también Huachos
etal. (2025) conforme a una investigacion desarrollada en Junin se presencidé que la
motivacion laboral asocié de manera frontal y trascendente con la productividad de los
colaboradores de gestion, evidenciandose que factores como los incentivos, el salario, la
capacitacion, el ambiente laboral y las relaciones interpersonales incidieron en el grado de
productividad de los empleados.

A nivel local, en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de

Bagua se ha observado que el personal administrativo enfrenta diversas dificultades
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relacionadas con la motivacion laboral y los procesos de comunicacién interna,
evidenciandose en algunos casos limitaciones en la transmision de informacion, escasa
retroalimentacion entre areas y una percepcion limitada de reconocimiento al desempefo
laboral; estas situaciones pueden generar desmotivacion, dificultades en la sincronizacion de
las tareas asignadas y deriva en un detrimento de la productividad de las funciones
administrativas, situacion que trasciende en el valor de los soportes facilitados a los
educandos, docentes y a la comunidad universitaria; en este sentido se hace necesario
analizar la relacion entre la motivacion laboral y la comunicacion efectiva dentro del
personal administrativo de la universidad, con la finalidad de identificar factores que
permitan fortalecer el desempefio institucional y mejorar la gestion administrativa.
1.2 Formulacion del Problema

(Cual es la relacion entre la motivacion laboral y la comunicacion efectiva del
personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de

Bagua, 2025?

1.3 Objetivos
3.1.1 General
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la comunicacion efectiva de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional. Intercultural Fabiola
Salazar Leguia de Bagua, 2025.
3.1.2 Especificos
e Describir la relacion entre la motivacion laboral y la claridad de la informacion
proporcionada en los trabajadores administrativos.
e Examinar la relacion entre la motivacion laboral y la frecuencia de la
comunicacion en el personal administrativo.
e Analizar la relacion entre la motivacion laboral y los canales de comunicacion
utilizados por el personal administrativo.
e Evaluar la relacion entre la motivacion laboral y la retroalimentacion y escucha
activa en el personal administrativo.
1.4  Importanciay alcance de la investigacion
Esta esta indagacion presentd una gran relevancia, ya que permitié comprender el
vinculo entre el ambiente laboral y la eficiencia administrativa en la Universidad Nacional

Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, de modo que se identificaron factores que
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incidieron en el entusiasmo y el flujo informativo del personal administrativo, lo cual
evidencié como estos aspectos influyeron directamente, situacion que aportd informacion
significativa para explicar la manera en que el clima laboral se vinculd con el nivel de
eficiencia administrativa dentro de la institucion.

El alcance del presente estudio comprendi6é a la totalidad de los integrantes del
estamento administrativo de la organizacion educativa y se orientd en el andlisis de la
situacion correspondiente al afio 2024, de modo que dicha perspectiva facilité la captura de
un panorama holistico y vigente de las problematicas y oportunidades existentes en la
institucion, en relacion con las variables de estudio.

Ademas, las evidencias de la presente indagacion lograron proyectar utilidad para
otras instituciones académicas y dependencias del sector que presentaron problemas
referentes a la motivacion laboral y la comunicacion interna, ya que los datos recolectados
en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, facilitaron el
andlisis de fendémenos equivalentes en diversos dmbitos de gestion, lo que hizo posible el
fortalecimiento de la trascendencia y el valor cientifico de la investigaciéon en medios

institucionales afines.

1.5  Justificacion de la Investigacion

Este trabajo de investigacion mejor6 la calidad del entorno ocupacional del personal
gestionario de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, de
modo que impactd positivamente en la comunidad universitaria al favorecer las relaciones
interpersonales y el bienestar general de los empleados (Mendoza et al., 2022) ademas,
abordard los problemas de motivacién y comunicacion interna, desarrollando estrategias que
incrementen la satisfaccion y el compromiso del personal, limitando el recambio de la
plantilla aumentando la eficiencia laboral (Saks, 2022) econd6micamente, se espera una
mayor eficiencia operativa y mejor utilizacion de los insumos disponibles, mediante una
atenuacion de los desembolsos relacionados a la rotacion y capacitacion de nuevos
trabajadores (Koopmann et al., 2021). Los hallazgos proporcionaran bases solidas con el fin
de disefar lineamientos y planes de accion orientados a fomentar un ecosistema de trabajo
saludable que contribuiran al conocimiento existente sobre motivacion y comunicacion en
el ambito educativo, 1til para futuras investigaciones y mejores practicas en contextos

similares (Atatsi et al., 2022).
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Il. MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes del Estudio

2.1.1. Internacionales

Colina et al. (2026) en Ecuador, se desarrolld una investigacion de carécter cientifico
orientada a examinar la interdependencia factica entre el compromiso del empleado y los
resultados operativos en una universidad técnica, para lo cual se adoptd un enfoque basado
en numeros con nivel correlacional y una estructura descriptiva-transversal; conformando
un grupo de estudio de 108 trabajadores, al tiempo que la fase de medicidn se ejecutd por
medio de la técnica de interrogacion escrita utilizando un cuestionario, hallaindose rangos
intermedios y superiores de complacencia con coeficientes significativos de r = 0.842 entre
la eficacia subjetiva y el agrado por las tareas junto a un r = 0.918 en la satisfaccion total;
sin embargo, se corrobor6 la falta de conexion estadistica entre el impulso y el éxito
institucional con valores de r =-0.076 y r = -0.141, exponiendo que el 59% eran hombres y
el 46% mantenia una edad de entre 36 y 45 aflos; de esta manera, la investigacion finalizo
sosteniendo que el factor motivacional se encuentra ligado a la visién del entorno aunque no
genera un impacto real en las medidas de rendimiento oficial de la entidad.

Lei et al. (2023) en China, se ejecutd una investigacion cientifica que tuvo como
proposito examinar los factores vinculados al agotamiento laboral del personal
administrativo universitario, con una metodologia de enfoque cuantitativo basada en analisis
descriptivos e inferenciales, integrando una muestra de 1009 trabajadores, en tanto que el
acopio de los datos se ejecutd a través del procedimiento de la encuesta, empleando
instrumentos, detectandose un ajuste 6ptimo en los modelos estadisticos con indicadores de
CFI1=0.92 y RMSEA = 0.067, ademas de hallarse que las demandas emocionales predijeron
el agotamiento con beta = 0.29 (p < 0.01) frente a la autonomia laboral que mostrd una
relacion negativa de beta = -0.17 (p < 0.01), asimismo se identifico que la reevaluacion
emocional actia como mediador significativo con un beta = -0.19 (p < 0.01) entre las
presiones del entorno y el burnout, por lo que el estudio concluy6 que fortalecer la autonomia
y el liderazgo junto a estrategias de regulacion afectiva resulta fundamental para mitigar el
agotamiento y promover el bienestar organizacional.

Kudzedzi y Otwey (2025) en Ghana, se desarrollé un estudio académico que tuvo
como proposito examinar a incidencia directa de la transparencia y fluidez en los mensajes
sobre la adhesion normativa y emocional de los colaboradores de oficina de una universidad

publica, para lo cual se utilizo6 una metodologia de base numérica con un esquema de
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recoleccion de datos en un solo momento; contando con la participacion de 150 servidores
elegidos de forma probabilistica, en tanto que el levantamiento de informacion se realizo
mediante la técnica del cuestionario sobre fluidez comunicativa y sentido de pertenencia,
hallandose una vinculacion directa y significativa entre los constructos con un valor de r =
0,71 (p<0,01); asimismo, la modelacion estadistica indico que la comprension de directrices
aport6 un beta = 0,41 (p < 0,01) sumado a la retroalimentacion constante con un $\beta =
0,36 (p <0,01) y la apertura de las jefaturas con beta = 0,29 (p < 0,01); logrando predecir el
68% del comportamiento de la variable con un R*2 = 0,68; de esta manera, la indagacion
finalizé6 recomendando el fortalecimiento de los espacios de respuesta y la integracion
institucional de los colaboradores.

Santos et al. (2024) en Portugal se ejecutd un estudio cientifico que tuvo como
proposito evaluar el rol de la interaccion corporativa en el entusiasmo y el bienestar de los
colaboradores de multiples rubros, lo que se ejecutd a través de la implementacion de un
marco metodologico bajo el paradigma cuantitativo mediante el modelamiento de
ecuaciones estructurales PLS-SEM; conformando un grupo de estudio de 426 individuos
captados mediante un procedimiento de conveniencia, mientras que se utilizo la técnica de
la encuesta con escalas de validacion de canales internos y satisfaccion, identificandose que
la claridad informativa explico la motivacién con un beta = 0.661 (p < 0.001) junto a la
conformidad laboral con un beta=0.473 (p <0.001); evidencidandose también que el impulso
personal tuvo un peso de beta = 0.374 (p < 0.001) sobre el agrado en el cargo con una
mediacion de beta = 0.247 (p < 0.001); por lo cual el estudio cerrd afirmando que el
robustecimiento de la interaccion corporativa es determinante para consolidar la estrategia y
el éxito institucional.

Ozkan (2025) en Turquia, se realizé un estudio académico que tuvo como propdsito
examinar los aspectos de la comunicacidn organizacional y la motivacion de los empleados
universitarios bajo la implementacion del estdndar ISO 21001:2018, desarrollando para tal
fin un esquema investigativo de enfoque cuantitativo con un disefio de encuesta estructurada
orientada al personal académico y administrativo, integrando una muestra de 54 trabajadores
de una universidad en Estambul, mediante la técnica de la encuesta empleando un
cuestionario estructurado, las evidencias estadisticas sefnalaron que el 75,9 % de los
integrantes considera que los estandares de gestion influyen positivamente en la
comunicacion y el impulso laboral, ademads se identifico que el acceso a la documentacion
institucional es alto aunque existen limitaciones en la capacitacion técnica que moderan el

impacto de lanorma, por lo que la investigacion concluye que la implementacion de la norma
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ISO contribuye al fortalecimiento de los procesos comunicativos y motivacionales
recomendando reforzar las estrategias de formacidon para optimizar el desempefio

institucional.

2.1.2. Nacionales

Curilla et al. (2023) en Huancayo, se desarrolld una indagacion cientifica con la
finalidad de valorar la repercusion de los factores internos del flujo informativo institucional
en el ambiente laboral de una entidad; para tal efecto, se aplicé una metodologia de enfoque
cuantitativo basada en el método cientifico fundamentada en la deduccion 16gica de nivel
descriptivo-explicativo y tipo aplicado, trabajando con una muestra de 305 colaboradores de
ambos sexos desde los 23 afios; asimismo, la obtencion de los insumos empiricos se
desarrolld6 por medio de la implementacion del método de recoleccion de datos por
interrogacion que examind las dimensiones del entorno laboral, donde los andlisis de
fiabilidad y validez arrojaron una significancia estadistica de p < 0.05, permitiendo la
aceptacion de 12 de las 15 hipdtesis planteadas sobre la relacion entre variables; a su vez, se
identifico que las relaciones interpersonales y los estilos de gestion potencian la satisfaccion
del personal, por lo que el estudio concluye que la interaccidbn comunicativa interna
representa un componente tactico esencial para establecer una atmosfera profesional
armoniosa que coadyuve al alcance de los propdsitos de la entidad.

Oyolay Palomino (2024) en Huacho, ejecutaron un proceso de indagacioén académica
con la finalidad de de examinar la incidencia de la organizacion administrativa en la
motivacion laboral del personal de una universidad; para tal fin, se implementé un marco
metodoldgico bajo el paradigma cuantitativo de caracter sustantivo con un alcance
correlacional y un esquema no experimental, seleccionando para tal fin un grupo de 20
servidores de las areas de gestion como sujetos de indagacion; asimismo, se desarrolld a
través de la técnica de la encuesta con la aplicacion de un cuestionario, identificindose de
esta manera una conexion sustancial entre la gobernanza organizacional y el fomento del
compromiso laboral de los trabajadores; a su vez, se identifico que una adecuada
planificacion junto a procesos de organizacion y control fortalecen el compromiso y la
percepcion del ambiente de trabajo, por lo que el estudio concluye que una gestion
administrativa eficiente favorece el incremento de la motivacion laboral y potencia el
desempeiio del capital humano.

Ibarra (2025) en Peru, habiéndose desarrollado una indagacidon de caracter empirico
con la finalidad de evaluar la repercusion del entusiasmo profesional sobre los procesos de

direccion y la eficacia sistémica de las entidades; para tal fin, se aplicé una metodologia de
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cardcter mixto que amalgamo procedimientos de naturaleza cuantitativa y cualitativa a través
de un esquema de estudio de caso y un diagnostico de la estructura funcional, trabajando con
una poblacion conformada por trabajadores de diversas entidades; asimismo, aplicd la
técnica de la encuesta e instrumento del cuestionario con escalas tipo Likert, donde se detecto
que la motivacién influye directamente en el incremento de la produccion y la innovacion;
a su vez, se identifico que el reconocimiento y el liderazgo positivo fortalecen el compromiso
institucional, por lo que el estudio concluye que el impulso laboral es un pilar fundamental
para optimizar los procesos administrativos y mejorar el desempefio global de la entidad.
Boza etal. (2024) en Huancayo, desarrollaron un estudio cientifico orientado a
examinar la estrecha vinculacion que subyace entre el sistema de estimulos profesionales y
los niveles de rendimiento operativo del capital humano de una entidad de educacion
superior; por consiguiente, habiéndose adoptado una perspectiva de recoleccion de datos
numéricos bajo una modalidad de investigacion pura, la cual alcanz6 una profundidad de
analisis asociativo, contando con una muestra de 40 servidores que participaron como
unidades de andlisis; de igual modo, el acopio de datos se gestiond mediante la técnica de la
encuesta utilizando cuestionarios con escala tipo Likert, encontrandose una asociacion
positiva significativa respaldada por un valor Rho de Spearman de 0.699 (p <0.05); ademas,
se observd que el 50.0 % del personal presenta alta motivacion frente a un 52.5 % con
rendimiento laboral destacado, derivando en la conclusion de que la efectividad de las
funciones administrativas esta supeditada al factor motivacional presente en la organizacion.
Villena (2025) en Ucayali, desarrollé un estudio cientifico orientado a establecer la
vinculacidén que subyace entre la arquitectura de conectividad organizacional y el nivel de
rendimiento profesional de los colaboradores administrativos en una entidad universitaria
del sector publico; por consiguiente, se empled una metodologia perspectiva de recoleccion
de datos numéricos bajo una modalidad de investigacion pura, teniendo una muestra de 100
trabajadores que participaron como unidad de analisis; de igual modo, el acopio de datos se
gestiond mediante la técnica de la encuesta utilizando cuestionarios de preguntas cerradas
previamente validados, encontrandose que el 40 % de la muestra califica la comunicacion
como ocasional mientras el desempefio se ubica en un nivel medio; ademas, el tratamiento
estadistico arrojé un coeficiente Rho de Spearman de 0.506 (p < 0.05), derivando en la
conclusion de que existe una asociacion positiva moderada entre los constructos, validando

que la comunicacién influye significativamente en la productividad laboral administrativa.
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2.1.3. Locales

Castillo (2025) en Amazonas, realizé una investigacion cientifica cuyo objetivo fue
precisar examino la incidencia que ejerce el liderazgo sobre los procesos de administracion
del potencial humano en el personal de oficina, para lo cual se implementé una ruta
metodoldgica de cardcter mixto que articuldé un esquema de investigacion no experimental
de nivel correlacional y alcance transaccional, considerando una poblacion muestral
conformada por 158 administrativos en calidad de sujetos de analisis; mientras tanto, para el
proceso de recoleccion informativa habiéndose optado por la técnica de la encuesta y el uso
de la entrevista, detectandose niveles medios de liderazgo con 63 % y de gestion del talento
con 64 %, resaltando dimensiones de desarrollo profesional al 65 %; por otro lado, el
tratamiento estadistico donde el calculo del coeficiente de rangos de Spearman arroj6 un
indice de 0,701 y una significancia bilateral de 0,000 (inferior al umbral de 0,05),
evidenciando una vinculacion proporcional de magnitud alta, por lo cual se concluye que
potenciar el liderazgo organizacional resulta determinante para optimizar el desempefio
administrativo global.

Zuiiga (2025) en Amazonas, desarrollé un estudio cientifico orientado a establecer
el estado de la administracion del capital humano en los trabajadores de oficina de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza se analizd mediante una ruta
metodologica de caracter cuantitativo, la cual se estructurd bajo un esquema de investigacion
descriptivo de nivel basico y alcance transaccional, contando con una muestra de 76
trabajadores que participaron como unidad de estudio; de igual modo, el acopio de datos se
gestiond mediante la técnica de la encuesta, encontrandose que la administracion del capital
humano es percibida como adecuada por la mayoria de los colaboradores; ademas, se
detectaron puntos criticos en la gobernanza institucional y una composicion demografica
liderada por mujeres y jovenes en funciones secretariales, derivando en la conclusion de que
la gestion institucional posee un nivel admisible que requiere potenciar la toma de decisiones
para consolidar el entorno universitario.

Zumaeta y Vasquez (2023) en Amazonas, se realizO una indagacion empirica
orientada a determinar la interdependencia factica entre la atmodsfera sociolaboral y la
eficiencia operativa del capital humano de oficina en una entidad estatal de la provincia de
Utcubamba, la cual se adscribe al paradigma positivista y al razonamiento deductivo bajo
una modalidad de investigacidn sustantiva con alcance asociativo y arquitectura no
interferida de medicion tUnica, habiéndose recolectado la evidencia cientifica en un

contingente de 28 servidores mediante la técnica de interrogacion dirigida y un inventario
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de 18 reactivos estandarizados cuyo procesamiento a través del paquete estadistico SPSS
permiti6 identificar una correlacion de Pearson de r = 0.632 con un nivel de significancia de
0.000, factor que confirma una vinculacion proporcional de intensidad moderada, derivando
en la conclusion de que la optimizacion de los entornos de trabajo actua como un catalizador
directo para el fortalecimiento del rendimiento profesional en el sector publico.

Rimachi (2024) en Amazonas, ejecut6é una indagacion cientifica con el objetivo de
identificar el vinculo entre la gestion comunicativa institucional y el clima organizacional de
una entidad estatal en Chachapoyas, se llevd a cabo una indagacién bajo un enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal, aplicandose el proceso investigativo en una muestra integrada por 71
trabajadores administrativos quienes brindaron la informacién necesaria a través de la
aplicacion de la encuesta y el uso de un instrumento de recoleccion debidamente
estructurado, donde el analisis ANOVA detectd una influencia significativa con p < 0.001 y
un coeficiente R*2 = 0.56 que explica el 56 % de la varianza; a su vez, se identifico que la
dimension institucional impactd con 0.328 (p = 0.007) mientras la interpersonal no fue
significativa (p = 0.562), por lo que el estudio concluye que una adecuada gestion
comunicativa fortalece la confianza y el sentido de pertenencia en el entorno laboral.

Pérez (2025) en Amazonas, desarrolld un estudio académico orientado a establecer
con el proposito de identificar la relacién entre la direccidn administrativa, los valores
culturales y la eficacia del personal perteneciente a una institucion del sector publico,
contando con una muestra de 84 servidores administrativos que participaron como unidad
de andlisis; de igual modo, el acopio de datos se gestiond mediante la técnica de la encuesta
con instrumentos que validaron una fiabilidad de alpha = 0.862, 0.912 y 0.860,
encontrandose que la gestion se ubico en 69 % mientras la cultura y el desempefio se situaron
en 67 %y 77 % respectivamente; ademads, se observaron vinculos significativos de r = 0.795
y r=0.561, arrojando una correlacion triple de Rho = 0.6723 (p = 0.000), derivando en la
conclusion de que potenciar la gestion y la cultura organizacional contribuye
sustancialmente a mejorar el rendimiento laboral global.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Motivacion Laboral
La motivacién laboral se fundamenta en la teoria de los dos factores, la cual postula
que la conducta de los colaboradores es influenciada por elementos motivacionales e

higiénicos; en este sentido, los factores motivacionales se asocian al contenido del puesto
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como la gratificacion simbolica, el éxito en los objetivos y el crecimiento de las
competencias especializadas, en contraposicion a los elementos de mantenimiento o
extrinsecos que se vinculan estrictamente a las condiciones fisicas y administrativas de la
organizacion, abarcando el sueldo, las condiciones fisicas y la supervision (Susetyo et al.,
2025).

Asimismo, Vargas y Reyes (2021) expresan que la motivacion se define
esencialmente como aquel motor interno que moviliza al ser humano hacia una conducta
independiente y organizada, fundamentandose principalmente en el cumplimiento de tres
pilares psicologicos elementales que son la libertad de eleccidon, la maestria personal y el
vinculo afectivo con el entorno; de este modo, mientras que la autonomia se traduce en la
facultad de dirigir las propias acciones bajo voluntad propia, la competencia se manifiesta
como la percepcion de ser resolutivo ante los desafios y la interaccion social representa ese
lazo de unidén y reconocimiento dentro de un grupo determinado; por consiguiente, cuando
un ecosistema ya sea profesional o académico logra nutrir estos tres aspectos, se despierta
una fuerza de caricter intrinseco que eleva notablemente la entrega, la salud emocional y la
eficiencia del individuo, no obstante, si estas dimensiones se ven truncadas, el resultado
suele ser una desconexion profunda acompafiada de un decremento en el interés y la calidad
del trabajo realizado; finalmente, esta premisa teorica refuerza la idea de que los espacios
que priorizan el empoderamiento, el crecimiento de las capacidades y la calidez en el trato
humano son los que verdaderamente potencian la vitalidad y el éxito integral de las personas.

Se define la motivacion laboral, segin Vo et al. (2022) se conceptualiza como el
grupo de elementos de caracter interno y externo que estimulan a los colaboradores a ejecutar
sus labores profesionales con un alto grado de compromiso y eficacia; asimismo, Kets (2025)
menciona la preservacion del bienestar afectivo en el entorno de trabajo se ven robustecidas
cuando las organizaciones impulsan politicas que favorecen la independencia, el desarrollo
de capacidades y la integracion grupal; por consiguiente, el establecimiento de condiciones
que brinden significado al trabajo permite que los colaboradores asuman los objetivos
institucionales como propios. En esta misma linea Parrales et al. (2022) sostiene que la
motivacion laboral se manifiesta a través del engagement, el cual se distingue por una
energia fisica notable, una entrega apasionada y una concentracion total en las labores
diarias; esta sinergia de factores no se limita a dinamizar los estandares de eficiencia técnica
en las funciones asignadas, puesto que al estructurar entornos donde la labor realizada posee
un sentido trascendente, se logra que el personal interiorice las metas de la organizacion y

las convierta en un propdésito personal y compartido.
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Las dimensiones de la variable son el reconocimiento y logros, Susetyo et al. (2025)
se definen como la valoraciéon que obtiene el colaborador por la ejecuciéon de sus
responsabilidades laborales; por lo tanto, este concepto abarca el sentimiento de gratificacion
que surge cuando el desempeiio individual es validado por la entidad, lo cual robustece el
compromiso y eleva la motivacion intrinseca; asimismo, Vo et al. (2022) expresan que la
dimension de la satisfaccion con las condiciones laborales, hace referencia a la percepcion
de los colaboradores respecto al entorno fisico y organizacional donde ejecutan sus labores,
integrando elementos fundamentales como el ambiente de trabajo, los recursos disponibles,
la seguridad y el reparto de funciones.

La tercera dimension oportunidades de desarrollo profesional, de acuerdo con
Mendoza (2022) el concepto abarca las posibilidades brindadas por la institucion para que
los trabajadores incrementen sus habilidades técnicas, participen en capacitaciones y logren
ascensos en su carrera; por consiguiente, el fomento de este crecimiento contribuye
significativamente al impulso motivacional al permitir que los empleados perciban
expectativas de mejora continua en su entorno; de igual modo, Mendoza (2022) refiere que
los incentivos y recompensas constituyen el grupo de beneficios materiales o morales
otorgados al trabajador por el éxito en sus actividades cotidianas; para ello, se establece que
la entrega de premios y compensaciones influye notablemente en la motivacion extrinseca y

en la voluntad de elevar los estdndares de productividad.

2.2.2. Comunicacion Efectiva

La comunicacion efectiva se fundamenta en la teoria de la comunicacion
organizacional, la cual sostiene que el intercambio de mensajes es un eje central para la
articulacion de actividades y el fortalecimiento del tejido social interno; por consiguiente,
este proceso permite el flujo de informacion estratégica orientada al cumplimiento de
objetivos institucionales, la resolucion de problemas y la mejora del desempefio de los
trabajadores; de igual modo, se observa que la transparencia informativa y la
retroalimentacion constante son rasgos esenciales que aseguran una coordinacion eficiente
entre todas las areas; ademads, se identifica que una interaccion saludable entre los
colaboradores favorece un entorno de trabajo armonico y eleva los indices de productividad;
por otro lado, se determina que la comunicacion constituye una herramienta estratégica
indispensable para el desarrollo y la sostenibilidad de cualquier organizaciéon moderna
(Gutiérrez, 2022).

La comunicacion efectiva, de acuerdo con Zambrano y Armijos (2025) sostuvieron

que es el eje que permite la sincronizacion de labores, el afianzamiento de la cooperacion
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mutua y la optimizacion del desempefio de los servidores; por consiguiente, el adecuado
flujo de datos favorece la asimilacion de los propdsitos estratégicos y el compromiso con los
resultados esperados por la direccion; asimismo, Macetas y Carhuancho (2024) sostienen
que la comunicacion representan una herramienta de gestion de alto impacto para robustecer
la identidad de la organizacion y elevar la competitividad de la organizacion; a su vez,
Taruchain et al. (2026) sostienen que la comunicacion organizacional efectiva representa un
factor determinante para la gestion del cambio organizacional, ya que garantiza que la
informacion fluya sin ambigiiedades hacia todo el personal.

Las dimensiones de la variable son la claridad de la informacion proporcionada,
donde Bayés (2024) se centrd en la capacidad de los comunicados para ser decodificados
con exactitud y rigor técnico, ya que una interaccion sin ambigiiedades facilitd la articulacion
de las labores y el seguimiento de las funciones laborales.

Asimismo, la dimension frecuencia de la comunicacion hace referencia a la
frecuencia del didlogo entre los sujetos de la organizacion, ya que una comunicacion fluida
y continua beneficié la organizacion de funciones, la supervision de acciones y la
consolidacion de la unidad entre los trabajadores de la institucion (Bustamante, 2024) como
también la estd la dimension canales de comunicacion utilizados, Farinango (2024) indico
que correspondieron a los medios formales e informales a través de los cuales se transmitio
la informacioén en la organizacion, tales como reuniones, correos electronicos, memorandos
o conversaciones directas, ya que la adecuada seleccion de estas vias permitid que los
mensajes llegaran de manera oportuna y eficiente a los trabajadores; en cuanto a la dimension
retroalimentacion y escucha activa; Amatori et al. (2024) indicaron que estas se vincularon
con la dindmica a través de la cual el personal obtuvo valoraciones sobre sus labores y conto
con los espacios necesarios para manifestar sus puntos de vista o propuestas.

Seglin Tadesse y Debela (2024) se definié como un sistema de creencias, reglas y
practicas colectivas que guiaron las pautas de conducta del capital humano, situacion que
favorecio el logro de los fines corporativos y la realizacion de los lineamientos estratégicos
de la organizacion; asimismo, Ghaleb (2024) manifestd que una cultura organizacional
solida favorecio el compromiso, la satisfaccion laboral y el desempefio de los colaboradores,
de modo que permitié consolidar entornos de trabajo mas eficientes y productivos; a su vez,
Paredes et al. (2024) indicaron que la identidad corporativa ejercié una funcién determinante
en el rendimiento de los grupos laborales, puesto que robustecié la reciprocidad operativa,
la conectividad dialdgica institucional y la identificacion institucional de los miembros del

centro de trabajo.
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2.3.  Definicion de Términos Basicos

Motivacion Laboral: entendiéndose como la configuracion sistémica intrinsecos y
extrinsecos que motivan a los empleados a cumplir objetivos laborales, incorporando
elementos intrinsecos como la valoracion y el éxito, y elementos extrinsecos como las
circunstancias de trabajo y el salario (Dolores et al., 2023).

Comunicaciéon Efectiva: Procedimiento para comunicar datos de manera nitida y
exacta para asegurar que la informacion recibida coincida plenamente con el enviado.
Incluye tanto la comunicacion formal como la informal (Maza et al., 2023).

Desempeiio Laboral: segiin Huilla y Tuni (2022) es el grado de eficacia con el que
un trabajador ejecuta las obligaciones y contribuye a los objetivos organizacionales.
Influenciado por los estimulos que dinamizan el entusiasmo del capital humano y los flujos
de conectividad informativa que rigen la interaccion corporativa.

Cultura Corporativa: Alude a la integracion de valores y reglas colectivas que
estructuran la manera en que el capital humano se vincula y trabaja de forma conjunta, donde
la consolidacion de una atmoésfera organizacional Optima actia como un factor determinante
para elevar los niveles de compromiso, asi como la gratificacion subjetiva en el desempeio
de las funciones (Riquelme, 2023).

2.4.  Hipdtesis
2.4.1. Hipotesis
Existe una relacion significativa entre Motivacion laboral y comunicacion efectiva

del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia

de Bagua, 2025.

2.5. Variables
2.5.1. Variable 1: Motivacion Laboral

Definicion Conceptual:

La motivacion laboral, segiin Vo et al. (2022) se conceptualiza como la confluencia
de determinantes psicoldgicos y condiciones del entorno que movilizan la voluntad del
servidor publico para desplegar su potencial en la organizacion, influyendo en su satisfaccion
y desempefio dentro de la organizacion.

Definicion Operacional:
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La motivacion laboral se evaluara a través de un cuestionario autoadministrado que
analizard los siguientes indicadores: reconocimiento y logros, satisfaccion con las

condiciones laborales, oportunidades de desarrollo profesional, incentivos y recompensas.

2.5.2. Variable 2: Comunicacion Efectiva

Definicion Conceptual:

La comunicacion efectiva, de acuerdo con Zambrano y Armijos (2025) indicaron que
el intercambio informativo eficiente en las organizaciones hizo posible la coordinacion de
tareas, el fortalecimiento de la cooperacion entre los colaboradores y la mejora de los
resultados laborales, ya que viabiliz6 el transito de la informacién y el conocimiento de las
metas institucionales.

Definicion operacional

La comunicacion efectiva sera evaluada a través de un cuestionario autoadministrado
que contemplara los siguientes aspectos, claridad en el contenido transmitido, regularidad
con la que se establece la comunicacion, medios o canales empleados para el intercambio de

informacion, practicas de retroalimentacion y atencion activa al interlocutor.
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2.6.
Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

Estructuracion Operativa de las Variables

. T - Definicion o ~ L Herramienta
Variables Definicion Teorica P Ambitos Sefales o Criterios Preguntas L
Préctica de medicion
Se define la motivacion Se evaluara . Frecuencia de reconocimiento,
. ) Reconocimiento y e :
laboral, segun Vo etal. mediante un l0aros percepcion del logro, Item1lal5
(2022), se conceptualiza cuestionario g valoracion del reconocimiento
como la confluencia de estructurado tipo . ., Condiciones fisicas,
. AR . ; Satisfaccion con las ; . . .
determinantes psicoldgicos Likert, aplicado al -~ herramientas disponibles, carga  Item 6 al 10
L . condiciones laborales
Motivacié y condiciones del entorno personal laboral
n Laboral que movilizan la voluntad administrativo, Oportunidades de o -
. - . Capacitacion, posibilidad de ¢
del servidor publico para considerando desarrollo e Item 10 al 15
X . . ascenso, apoyo institucional
desplegar su potencial en la percepciones sobre profesional
organizacion, influyendo en logros, condiciones, . Justicia en incentivos,
. L N Incentivos y . p
su satisfaccion y desempefio  desarrollo e recompensas no monetarias, Item 16 al 20
o : - recompensas : . .
dentro de la organizacion. incentivos. frecuencia de incentivos
La comunicacion efectiva, Claridad de la Claridad del mensaje, Cuestionario
Zambrano y  Armijos informacion comprension, coherencia de la  Item 1lal5 tipo Likert
(2025), indicaron que el proporcionada informacién
i i i i . Reuniones periddicas, contacto
intercambio  informativo N _ Frecuencia de la p .
eficiente en las Se medira mediante comunicacion con superiores, acceso a la Item6al 10
Comunica organizaciones hizo posible un cuestionario comunicacion
cion la coordinacion de tareas, el estructurado  tipo Canales de Uso de canales formales, usode
Efecti fortalecimiento  de la Likert, evaluando comunicacién canales informales, Item 10al 15
ectiva cooperacion  entre  los claridad, utilizados satisfaccion con los canales
colaboradores y la mejora frecuencia, canales Retroalimentaciony
de los resultados laborales, 'y retroalimentacion. escucha activa .
a que viabilizé el transito Frecuencia  del  feedback,
y calidad del feedback, Item 16 al 20

de la informacion y el
conocimiento de las metas
institucionales.

percepcion de ser escuchado
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11I.METODO

3.1.  Enfoque de la Investigacion

Tuvo un enfoque cuantitativo, dado que se procesaron variables susceptibles de
medicion como la motivacion hacia las tareas y el flujo informativo institucional, las
cuales se estimaron mediante evidencias empiricas y datos matematicos; coincidiendo
con lo sefialado por Reyes (2022) quien sostuvo que el enfoque cuantitativo se caracterizo
por la captacion y el examen de informacion numérica con el proposito de contrastar las
hipdtesis y definir los vinculos entre las dimensiones de estudio a través del empleo de

herramientas estadisticas.

3.2. Método

Se desarrolld bajo el método hipotético — deductivo, debido a que partid de
constructos teédricos vinculados con el impulso profesional y la interaccion eficaz, de
modo que araiz de ello se estructuraron las conjeturas que guiaron el proceso indagatorio,
las cuales fueron validadas a través de la captacion y el examen de las evidencias
alcanzadas; en este sentido, Andrade y Trujillo (2023) quienes expusieron que este
método se centrd en proponer suposiciones basadas en el conocimiento tedrico existente
para luego validarlas en el plano empirico mediante el uso de herramientas estadisticas y

el tratamiento de las evidencias alcanzadas.

3.3.  Clase de estudio

El estudio fue de tipo basico, la cual se enfocd en extender la base tedrica referente
a la motivacion laboral y la comunicacion efectiva puesto que se pretendid asimilar y
esclarecer el vinculo presente entre ambas dimensiones de estudio, de modo que
Hachtmann (2024) sefial6 que la indagacion bésica se caracterizo por la generacion de
hallazgos tedricos que permitieron esclarecer diversos fendmenos y extender el horizonte

del conocimiento cientifico en el area de estudio.

3.4. Disefio de investigacion

Este trabajo de investigacion presentd un disefio no experimental, debido a que
los fenomenos de estudio se apreciaron y se analizaron tal como se manifestaron en su
realidad cotidiana, evitdndose de este modo cualquier tipo de manipulaciéon de las
dimensiones evaluadas durante el proceso; confirmado por Pereyra (2022) quien aludid
que estos disefios se caracterizaron por el examen de los fendmenos en su entorno
cotidiano sin que se produjera ninguna intervencion o alteracion de las dimensiones de la

investigacion.
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3.5. Poblacién y Muestra

Poblacion: La poblacion del estudio estuvo compuesta por 102 trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua, Amazonas; en este sentido, Gavino et al. (2022) investigadores que indicaron que
el universo de estudio se integrd por el conjunto integro de sujetos que presentaban
caracteristicas homogéneas, de tal manera que este grupo se establecié como el eje central
para el desarrollo de las actividades.

Muestra: fue conformada por 80 trabajadores administrativos, seleccionados a
partir de la poblacion total mediante un muestreo probabilistico estratificado; en
investigacion; Chero (2024) el cual sostuvo que la unidad muestral se establecid como un
subconjunto de la poblacion determinado de manera sistemédtica para recopilar datos
validos, de manera que esta representacion del colectivo total permitié asegurar la
consistencia y el rigor de los resultados del estudio.

Técnica de muestreo: ¢l método de muestreo fue el probabilistico estratificado
para la captacion de los sujetos, procedimiento que se centrd en organizar la totalidad
poblacional en estratos con caracteristicas homogéneas y tomar de cada subdivision una
cantidad correlativa de participantes, de manera que se logré salvaguardar la presencia

equilibrada de todos los componentes del universo evaluado.

3.6.  Procedimientos y medios para recopilar datos

Técnica: se utilizo la técnica de la encuesta, la cual facilité el acopio de datos de
primera mano provenientes del personal administrativos sobre las variables motivacion
laboral y comunicacion efectiva; Sanchez (2022) manifiesta que esta técnica es
ampliamente utilizada en estudios cuantitativos debido a que facilita la obtencion de datos
de un grupo de personas mediante preguntas estructuradas, permitiendo posteriormente
su analisis estadistico.

Instrumentos: El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual estuvo
conformado por un conjunto de preguntas estructuradas orientadas a medir las variables
del estudio; dicho instrumento permitié recopilar informacion de manera organizada y
sistematica sobre las variables de estudio; en ese sentido, Medina et al. (2023) definen al
cuestionario como un recurso para la captacion de informacion integrado por un listado
de items organizados, cuya funcidn principal es la obtencion de respuestas detalladas por

parte de los colaboradores que participan en el proceso investigativo.
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3.7. Tratamiento Estadistico de los Datos

La informacion obtenida fue sometida mediante procedimientos estadisticos de

caracter descriptivo y correlacional, empleandose el software SPSS para la organizacion,

codificacion y analisis de los datos recolectados a través de los cuestionarios aplicados

al personal administrativo:

Cilculo de estadisticas descriptivas, calculandose frecuencias, porcentajes,
medias y desviaciones estindar con la finalidad de describir el
comportamiento de las variables motivacion laboral y comunicacion efectiva,
asi como de sus respectivas dimensiones.

Aplicacion empleando la prueba de normalidad, para efectos de reconocer
la dispersion de las evidencias y definir la naturaleza del estadistico a utilizar
en la vinculacién entre las variables de investigacion.

Calculo de estadisticas inferenciales, se ejecutd el analisis mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman, dado que las evidencias mostraron una
ausencia de distribucion normal, de modo que este procedimiento estadistico

permitio establecer la magnitud del vinculo presente entre las variables.

3.8. Procedimientos

Preparacion: La fase inicial comprendio6 el disefio de la encuesta orientada a
medir las variables, lo cual incluyo la revision del instrumento para asegurar la
claridad y pertinencia de los items.

Recoleccion de Datos: Se ejecutd la administracion del instrumento de
recoleccion a la muestra integrada por 80 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, de modo
que se aseguro la intervencion libre, el anonimato de los datos y la firma del
documento de aceptacion por parte de los sujetos de estudio.

Organizacion de datos: Se efectud la codificacion y el ingreso de los datos
recolectados en una matriz digital, de modo que se organizaron los hallazgos
para su ejecucion estadistica en las etapas posteriores del estudio.

Analisis de datos: Se ejecutd el examen y la explicacion de los hallazgos
alcanzados mediante la aplicacion de las herramientas estadisticas, lo cual
permitié la formulacion de las deducciones teodricas respecto a la vinculacion

entre las variables del estudio.
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Interpretacion: Andlisis e interpretacion de los hallazgos derivados de los
procedimientos estadisticos, estableciendo conclusiones sobre la relacion entre
la motivacién laboral y la comunicacion efectiva del personal administrativo.

Informe final: La fase de ejecucion comprendio el desarrollo y la escritura del
informe de tesis, dandose a conocer los hallazgos logrados junto con las
conclusiones y las propuestas de accion que se derivaron del proceso

investigativo.
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IV.RESULTADOS

Anélisis Descriptivo
Tabla 2

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra de estudio

Caracteristicas Sociodemograficas

F %
Condicion del Nombrado 7 8.75
Trabajador Contratado 73 91.25
Total 80 100.0
) Masculino 33 41.25

Género .

Femenino a7 58.75
Total 80 100.0
23-30 37 46.3
Edad 31-38 42 43.8
39-46 8 10.0
Total 80 100.0

Nota. La tabla presenta las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores que participaron en

el estudio de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, 2025.

Los datos expuestos en la tabla 2 describen los rasgos sociodemograficos de los
trabajadores que participaron en el estudio, observandose que respecto a la condicion laboral
el 91.25% de los participantes se encuentran contratados mientras que el 8.75% son
nombrados, asimismo en relacion con el género se identifica que el 58.75% corresponde al
sexo femenino y el 41.25% al sexo masculino, finalmente en cuanto al rango de edad se
evidencia que el 46.3% de los trabajadores se encuentra entre 23 y 30 afios, el 43.8% entre
31 y 38 afios y el 10.0% entre 39 y 46 afios, de lo expuesto se desprende que el capital

humano administrativo esta integrado primordialmente por personal contratado.

Tabla 3

Nivel de la variable motivacion laboral

V1: Motivacion laboral

Niveles F
Bajo 5
Medio 42
Alto 33
Total 80

Nota. Datos conseguidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, 2025.
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Se aprecia en la tabla 3 la distribucion el nivel de la variable motivacion laboral del
personal administrativo, observandose que el 52.5% de los trabajadores se halla en un nivel
medio de motivacion laboral, tras el cual el 41.3% que presenta un nivel alto y el 6.3% que
evidencia un nivel bajo, permitiendo asi identificar que el compromiso y animo laboral se
encuentran estables en un rango medio, lo que demuestra que la organizacion cuenta con una
base favorable que amerita ser fortalecida para alcanzar niveles de excelencia.

Tabla 4

Niveles de las dimensiones de la variable motivacion laboral

D1V1: D2V1: D3V1:
.. Satisfaccion con  Oportunidades D4V1: Incentivos
Reconocimiento y . .
las condiciones de desarrollo y recompensas
logros .
laborales profesional
Niveles F % F % f % F %
Bajo 8 10.0 1 1.3 8 10.0 21 26.3
Medio 31 38.8 21 26.3 39 48.8 34 42.5
Alto 41 51.3 58 72.5 33 41.3 25 31.3
Total 80 100.0 80 100.0 80 100.0 80 100.0

Nota. Datos conseguidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, 2025.

De acuerdo con los hallazgos de la tabla 4, sobre las dimensiones de la motivacion
laboral, observandose que en reconocimiento y logros el 51.3% presenta nivel alto, el 38.8%
nivel medio y el 10.0% nivel bajo, asimismo en satisfaccion con las condiciones laborales el
72.5% se ubica en nivel alto, el 26.3% en nivel medio y el 1.3% en nivel bajo, por otro lado
en oportunidades de desarrollo profesional el 48.8% presenta nivel medio, el 41.3% nivel
alto y el 10.0% nivel bajo, finalmente en incentivos y recompensas el 42.5% se ubica en
nivel medio, el 31.3% en nivel alto y el 26.3% en nivel bajo, factores que en conjunto
sugieren que el bienestar en el puesto de trabajo es el area més fortalecida mientras que el

sistema de recompensas presenta brechas por cerrar.
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Tabla5

Nivel de la variable comunicacion efectiva

V2: Comunicacion efectiva

Niveles F %
Bajo 6 7.5

Medio 30 37.5
Alto 44 55.0
Total 80 100.0

Nota. Datos conseguidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, 2025.

En la tabla 5 se presentan los niveles de la variable comunicacion efectiva,
observandose que el 55.0% de los trabajadores identifican un nivel alto, el 37.5% un nivel
medio y el 7.5% un nivel bajo, lo cual evidencia que en la institucion predomina un adecuado

nivel de comunicacién entre el personal administrativo.

Tabla 6

Niveles de las dimensiones de la variable comunicacion efectiva

D1V2: Claridad

D2V2: D3V2: Canales D4V?2:
dela . . ., . .,
. .y Frecuencia dela de comunicacion Retroalimentacion
informacion . er ore .
. comunicacion utilizados y escucha activa
proporcionada
Niveles f % f % f % F %
Bajo 4 5.0 7 8.8 1 1.3 10 12.5
Medio 26 325 27 33.8 35 43.8 27 33.8
Alto 50 62.5 46 575 44 55.0 43 53.8

Total 80 100.0 80 100.0 80 100.0 80 100.0

Nota. Datos conseguidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, 2025.

En la tabla 6 se presentan los niveles de las dimensiones de la comunicacion efectiva,
observandose que en claridad de la informacion proporcionada el 62.5% presenta nivel alto,
el 32.5% nivel medio y el 5.0% nivel bajo, asimismo en frecuencia de la comunicacion el
57.5% se ubica en nivel alto, el 33.8% en nivel medio y el 8.8% en nivel bajo, por otro lado
en canales de comunicacion utilizados el 55.0% presenta nivel alto, el 43.8% nivel medio y

el 1.3% nivel bajo, finalmente en retroalimentacion y escucha activa el 53.8% presenta nivel
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alto, el 33.8% nivel medio y el 12.5% nivel bajo, lo cual refleja que las dimensiones

de la

comunicacion se aprecian predominantemente en niveles favorables dentro de la institucion.

Andlisis inferencial
Tabla 7

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
V1 0.308 80 0.000
V2 0.345 80 0.000

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, 2025.

En la tabla 7 se exponen los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov-

Smirnov correspondientes a las variables motivacion laboral y comunicacion efectiva,

notandose niveles de significancia de 0.000 en ambos casos, mismos que se situan por debajo

del nivel de 0.05, lo que senala que la informacion no posee una distribucion normal,

fundamento por el cual se utilizo la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

Tabla 8

Correlacion entre las variables

V2
% de correlacion 1.000 660"
Rho de Vil Sig. 0.000
Spearman
N 80 80

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos.

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 8, el estadistico de asociacion

Rho de Spearman entre la motivacion laboral y la comunicacion efectiva se situa en

0.660

con una significancia de 0.000 y una muestra de 80 participantes, lo que acredita una

correspondencia positiva y trascendente entre ambos factores, por lo tanto se deduc

e que

cuando la comunicacion efectiva mejora dentro de la institucion también tiende a

incrementarse el nivel de motivacion laboral en el personal administrativo.

34



Tabla 9
Correlacion entre la V1y la D1V2

D1V?2
% de correlacion 1.000 518"
Rho de Vil Sig. 0.000
Spearman
N 80 80

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos.

En relacion con los resultados mostrados en la tabla 9, se aprecia que el estadistico
de asociacion entre la motivacién laboral y la dimension claridad de la informacion
proporcionada es de 0.518 con un nivel de significancia de 0.000, evidenciandose de este
modo una relacion directa y moderada que sugiere que, en la medida en que se garantiza una
comunicacion interna inteligible y bien estructurada, se genera un incremento sustancial en

la disposicion y d&nimo del personal de oficina hacia sus labores.

Tabla 10

Correlacion entre la V1y la D2V2

D2Vv?2
% de correlacion 1.000 669"
Rho de Vil Sig. 0.000
Spearman
N 80 80

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos.

Con base en los resultados presentados en la tabla 10, el indice de vinculacion entre
la motivacion laboral y la frecuencia de la comunicacion es de 0.669 con una significancia
de 0.000, lo que comprueba la realidad de un vinculo positivo y trascendente entre ambos
componentes, permitiendo inferir que la implementacion de flujos informativos permanentes
y asertivos dentro de la entidad actia como un catalizador que robustece el compromiso

motivacional de los servidores administrativos.
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Tabla 11

Correlacion entre la V1y la D3V2

D3Vv2
% de correlacion 1.000 544"
"o e Vi Sig. 0.000
Spearman
N 80 80

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos.

Seglin lo evidenciado en la tabla 11, el grado de asociacion entre la motivacion
laboral y los canales de comunicacion utilizados es de 0.544 con un nivel critico de 0.000
entre la motivacion de los trabajadores y los canales comunicacionales institucionales,
evidenciandose de este modo una relacion directa y moderada que sugiere que, en la medida

en que se diversifican y optimizan las herramientas de contacto organizacional.

Tabla 12

Correlacion entre la V1y la D4V2

D4Vv2
% de correlacion 1.000 ,680™
Rho de Vil Sig. 0.000
Spearman
N 80 80

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los 80 trabajadores administrativos.

En la tabla 12 se distingue que el valor de relacion entre la motivacion laboral y la
dimension retroalimentacion y escucha activa es de 0.680 con una significancia de 0.000, lo
que comprueba la realidad de un vinculo positivo y trascendente entre ambos componentes,
permitiendo inferir que la implementacion de procesos comunicativos bidireccionales y el
reconocimiento de las sugerencias del personal actian como catalizadores que robustecen el

compromiso motivacional en la entidad.
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V. DISCUSION

En este apartado se expuso el analisis de los hallazgos del estudio en funcion del
objetivo general, determinar la relacion entre la motivacion laboral y la comunicacion
efectiva de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola
Salazar Leguia de Bagua, los hallazgos evidenciaron una asociacion positiva y significativa
entre ambas variables, sustentada en un coeficiente Rho de Spearman de 0.660 y una
probabilidad de error de 0.000 menor al umbral estadistico de 0.05, por lo tanto se acepta la
hipotesis general y se comprueba que hay una asociacion estadistica entre la motivacion
laboral y la comunicacién efectiva en el personal administrativo, situacion que demostrd que
el despliegue de mecanismos de contacto claros, permanentes y participativos dentro de la
universidad potenci6 el robustecimiento de la motivacion intrinseca de los colaboradores,
puesto que una correcta gestion de la informacion interna contribuyd a optimizar la
percepcion de los objetivos corporativos, la fluidez en el intercambio de mensajes y el trato
mutuo, derivando esto en un entorno laboral mas ventajoso para el desempefio efectivo y el
compromiso institucional que se analizo.

En concordancia con las evidencias de la actual investigacion, se contrastd lo hallado
por Santos et al. (2024) en Portugal, donde mediante una estructura de ecuaciones de caracter
modelado se establecid que la comunicacion hacia el interior de la empresa afectd de forma
relevante a la motivacion por las tareas con un coeficiente beta = 0.661 (p < 0.001),
abarcando el 59.8 % de la variabilidad del sistema organizacional, ambos estudios confirman
que la comunicacion organizacional constituyo una pieza clave para potenciar la motivacion
del personal dentro de las instituciones; Bajo esta perspectiva, los resultados obtenidos se
vincularon con los postulados de la teoria de la comunicacion organizacional, marco que
sostuvo que la interaccion de mensajes en las instituciones facilit6 la articulacion de tareas,
el fomento de vinculos laborales solidos y la optimizacion de la productividad, debido a que
la transferencia transparente de contenidos y la retroalimentacion oportuna favorecieron el
incremento de la motivacion y el compromiso de los colaboradores administrativos
(Gutiérrez, 2022).

Vinculado al primer objetivo especifico, describir la relacion entre la motivacion
laboral y la claridad de la informacion proporcionada en los trabajadores administrativos,
los resultados evidenciaron un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.518 con un
nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05, lo cual indica la existencia de una relacion

positiva moderada y estadisticamente relevante entre las dos variables analizadas, por lo

37



tanto se acepta la hipotesis especifica correspondiente, evidenciandose que cuando la
informacion institucional es transmitida de forma clara, comprensible y estructurada se
favorece el incremento de la motivacion laboral en el personal administrativo, situacion que
confirmé que la transparencia informativa facilitdo la reduccion de la ambigiiedad, el
incremento de la claridad sobre las responsabilidades y la consolidacion de la conviccion de
los trabajadores en los métodos institucionales.

Las evidencias del estudio coinciden con lo reportado por Kudzedzi y Otwey (2025)
en Ghana, quienes identificaron mediante analisis de regresion multiple que la claridad de la
comunicacion organizacional influye significativamente en el compromiso del personal con
un coeficiente beta = 0.41 (p < 0.01), explicando conjuntamente el 68 % de la varianza del
modelo de comunicacion institucional; en términos comparativos, ambos estudios confirman
que la claridad en la informacion constituye un elemento determinante para consolidar la
motivacion y el compromiso del personal administrativo; en consecuencia, dicho resultado
se vincul6 con la nociéon de transparencia en la comunicacion institucional, premisa que
establecié que el manejo de contenidos inteligibles, precisos y estructurados permitio que la
fuerza de trabajo comprendiera con éxito las instrucciones y los propodsitos de la unidad
(Bayés, 2024).

Respecto al segundo propdsito especifico, consistente en analizar la relacion entre la
motivacion laboral y la frecuencia de la comunicacion en el personal administrativo, los
resultados obtenidos mostraron un indice de Rho de Spearman de 0.669 con un p-valor de
0.000, cifra inferior al umbral de 0.05, evidenciandose una relacidon positiva significativa
entre ambas variables, de tal manera se aprueba la hipotesis planteada, lo cual demuestra que
una comunicacion constante y oportuna dentro de la institucion favorece el fortalecimiento
de la motivacion laboral, debido a que la interaccion frecuente entre los miembros de la
organizacion asegura el conocimiento de los procesos en los trabajadores sobre los procesos
institucionales, favorece la sincronizacion de las tareas y promueve un clima organizacional
mas participativo.

Estos resultados guardan relacion con lo encontrado por Villena (2025) en la
Universidad Nacional de Ucayali, quien mediante la prueba no paramétrica de Spearman
obtuvo un valor de 0.506 (p = 0.000) situacion que confirmd la presencia de una vinculacion
directa y de intensidad media entre los procesos comunicativos de la entidad y la
productividad del capital humano; comparativamente, ambos estudios confirman que la
frecuencia de la comunicacion dentro de las instituciones constituye un factor relevante para

fortalecer el desempefio y la motivacion del capital humano; de modo consecuente este
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resultado se vincula con el concepto de frecuencia de la comunicacion organizacional, el
cual sefiala que el intercambio constante contenidos entre los componentes de una institucion
facilita la coordinacion de actividades, fortalece las relaciones laborales y contribuye a
mejorar el compromiso y la motivacion del personal (Bustamante, 2024).

Vinculado al tercer objetivo especifico, evaluar la relacion entre la motivacion laboral
y los canales de comunicacién utilizados por el personal administrativo, los resultados
evidenciaron un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.544 con un nivel de
significancia de 0.000 menor al valor critico establecido de 0.05, lo cual indica la existencia
de una relacion positiva moderada y significativa entre ambas variables, p de manera que se
acepta la hipotesis especifica correspondiente, evidenciandose que el uso adecuado de
diversos canales de comunicacion institucional contribuye a mejorar el flujo de informacion
dentro de la organizacion, facilitando la interaccion entre las distintas dreas administrativas
y favoreciendo el fortalecimiento de la motivacion laboral del personal; los hallazgos de esta
investigacion son consistentes con los resultados de Curilla et al. (2023) en Huancayo, los
cuales confirmaron que los flujos de informacidon interna afectaron notablemente la
percepcion del entorno organizacional con un nivel de significancia de p < 0.05, permitiendo
asi sostener que las herramientas de contacto de la universidad potenciaron el trato mutuo y
el compromiso institucional de los trabajadores de oficina; en términos comparativos, ambos
estudios confirman que la gestion adecuada de los canales de comunicacion contribuye a
mejorar el ambiente laboral y la motivacion de los trabajadores.; por lo que estos resultados
son coherente con el concepto de canales de comunicacion organizacional, el cual sostiene
que el uso adecuado de medios formales e informales para transmitir informacién dentro de
una institucion permite que los mensajes lleguen de manera eficiente a los trabajadores,
facilitando la coordinacion laboral y fortaleciendo su participacion dentro de la organizacion
(Farinango, 2024).

Finalmente, en relacion con el cuarto objetivo especifico, evaluar la relacion entre la
motivacion laboral y la retroalimentacion y escucha activa en el personal administrativo, los
resultados mostraron un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.680 con un nivel
de significancia de 0.000 menor a 0.05, evidencidndose una relacion positiva significativa
entre ambas variables, razon por la cual se acepta la hipotesis especifica planteada, lo cual
demuestra que cuando los trabajadores reciben retroalimentacion oportuna, constructiva y
perciben que sus opiniones son escuchadas dentro de la institucion se fortalece su nivel de
motivacion laboral, ya que la retroalimentacion constituye un elemento clave para mejorar

el desempefio, reconocer los logros y promover la participacion activa del personal en los
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procesos organizacionales; estos hallazgos guardan relevancia con el estudio realizado por
Rimachi (2024) en Amazonas, establecid que la interaccion informativa interna incide
notablemente en la percepcion del ambiente de trabajo con un nivel de significancia p <
0.001 y un coeficiente de determinaciéon R? = 0.56, evidenciando que los procesos de
interaccion y retroalimentacion fortalecen el sentido de pertenencia y la confianza
organizacional en los trabajadores administrativos; comparativamente, ambos estudios
confirman que los mecanismos de retroalimentacion y escucha activa constituyen factores
clave para potenciar la motivacion y el compromiso del personal dentro de las instituciones;
por lo tanto, se relaciona con el concepto de retroalimentacion y escucha activa, el cual
plantea que cuando los trabajadores reciben comentarios sobre su desempefio y cuentan con
el espacio para manifestar sus puntos de vista dentro de la institucion se fortalece su

participacion, compromiso y motivacion laboral (Amatori et al., 2024).
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6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

VI.CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa, directa y positiva entre la motivacion laboral y la
comunicacion efectiva en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, confirmandose la hipotesis general,
debido a que se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.660 con un p-
valor de 0.000, el cual resulta inferior al parametro de 0.05; es decir, a medida que se
fortalecen los procesos de comunicacion efectiva dentro de la institucion también se
incrementa de manera relevante el nivel de motivacion laboral del personal
administrativo.

Se confirma que existe una relacion significativa, directa y moderada entre la
motivacion laboral y la claridad de la informacion proporcionada, al haberse obtenido
un coeficiente de Spearman de 0.518 y una probabilidad de error de 0.000, valor que
es menor al nivel critico de 0.05, lo que evidencia que cuando la informacion
institucional es transmitida de manera clara, precisa y comprensible se fortalece
significativamente la motivacion laboral del personal administrativo.

Existe una relacion moderada y significativa entre la motivacion laboral y la frecuencia
de la comunicacion debido a que obtuvo un estadistico Rho de Spearman de 0.669 y
un nivel de significancia de 0.000, situdndose por debajo del 0.05, confirmando que
una interaccion constante y puntual en el entorno de la entidad incidieron
positivamente los niveles de compromiso laboral de los trabajadores del area
administrativa durante el periodo evaluado.

Se determiné la existencia de una correlacion positiva, directa y moderada entre la
motivacion laboral y los canales de comunicacion utilizados, al haberse obtenido un
coeficiente de 0.544 y valor de sig. de 0.00, evidenciandose que la gestion adecuada
de las herramientas de comunicacion interna influy6 de manera relevante en la fluidez
del intercambio informativo y en la consolidacién del compromiso profesional de los
colaboradores evaluados.

Se concluye la existencia de una correspondencia relevante, directa y alta entre la
motivacion laboral y la retroalimentacion y escucha activa, en virtud de un coeficiente
Rho de Spearman de 0.680 y un p-valor de 0.000, lo que permitid sostener que la
practica de brindar retroalimentacién oportuna y validar las inquietudes de los

trabajadores incidi6 positivamente en la consolidacion de su motivacion interna.
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7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al Rectorado de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar
Leguia de Bagua implementar politicas institucionales orientadas al fortalecimiento de
la comunicacion organizacional y la motivacion laboral del personal administrativo,
fomentando para ello tacticas comunicativas precisas, colaborativas y constantes en
los diversos departamentos de la entidad, puesto que los hallazgos de la investigacion
confirmaron un vinculo favorable y trascendente entre el entusiasmo por el trabajo y
la transmision eficaz de mensajes internos.

Se recomienda al Vicerrectorado Administrativo y a la Oficina General de
Administracion fortalecer los mecanismos de transmision de informacion
institucional, estableciendo criterios que permitieran que los mandatos y directrices se
comunicaran de manera comprensible y oportuna, debido a que las evidencias del
analisis demostraron que la precision en el intercambio de mensajes se relacion6 de
manera directa y relevante con la satisfaccion laboral del capital humano.

Se sugiere a la Oficina de Recursos Humanos la promocion de lineamientos que
favorecieran el didlogo constante entre la fuerza laboral y las autoridades
universitarias, mediante el establecimiento de reuniones ciclicas, areas de concertacion
y la difusion oportuna de las disposiciones institucionales, considerando que la
regularidad de los procesos de comunicacién se relacion6 de forma lineal y
trascendente con la complacencia laboral de los colaboradores analizados.

Se recomienda a las jefaturas de las diferentes areas administrativas a la mejora
continua de los sistemas de interaccidon organizacional, incluyendo encuentros de
coordinacion, correos institucionales y memorandos oficiales, a fin de propiciar una
circulacion de informacién maés eficiente entre las distintas dependencias, lo cual
contribuy¢ directamente al robustecimiento de la satisfaccion y el compromiso laboral
de la fuerza de trabajo.

Se sugiere a los responsables de las unidades administrativas y jefes de area el fomento
de dinamicas de retroalimentacion y escucha activa en el entorno de trabajo,
propiciandose escenarios donde los colaboradores pudieran manifestar sus puntos de
vista, propuestas y requerimientos, ademds de obtener guia técnica sobre su

desenvolvimiento laboral.
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ANEXOS

ANEXO I: Matriz de Consistencia

TITULO: Motivacion laboral y comunicacion efectiva del personal administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola.

administrativo?

e ;Cuadl es la relacion entre la
motivacion laboral y los canales de
comunicacion utilizados por el
personal administrativo?

e ;Cual es la relacion entre la
motivacion laboral y la
retroalimentacion y escucha activa
en el personal administrativo?

administrativo.

e Analizar la relacion entre la
motivacion laboral y los canales de
comunicacion utilizados por el
personal administrativo.

e Evaluar la relacion entre la
motivacion laboral y la
retroalimentacion y escucha activa
en el personal administrativo.

experimental y
transversal de
tipo
correlacional.

estudio. Definir
adecuadamente la
poblacion es esencial
para la validez del
estudio y para la
generalizacion de los
resultados (Hernandez,
Fernandez, & Baptista,
2014).

O1: Observacion de la
variable 1: motivacion
laboral.

r: relacion

0:2: Observacion de la
variable 2:
comunicacion
efectiva.

s . , <z Diseiié Técnicas e
Problema Objetivos Metodologia | Poblacion y muestra . .
metodologico instrumentos
L t
General . a [-)l'eSf}fl a
/Cual es la relacion entre la General Poblacié 1 Investigacion es:
o L Determinar la relacion entre la oblacién muestra
motivacion laboral y la comunicacion . . .
efectiva del personal administrativo motivacion laboral y la comunicacion La voblacién de estudi No experimental
de  la  Universidad Nacional efectiva del personal administrativo a poblacion de estudio
) , | de la  Universidad Nacional Tipo esta compuesta por Empleara un disefio
Intercultural Fabiola Salazar Leguia . . todo el personal .
de Bacua. 20057 Intercultural Fabiola Salazar Leguia dmin o d descriptivo
gua, ’ de Bagua, 2025. Cuantitativa a rplmsjcratlvo ¢una correlacional:
Universidad Nacional 0
Especificos . !
’ peciil s Especificos Nivel de Amazglnas. La
e ;Cual es la relacion entre la - . poblacién en ' Aoni
o . e Describir la relacion entre la . . Técnica
motivacion laboral y la claridad de S . s investigacion se refiere M r
. s, . motivacion laboral y la claridad de Descriptiva ; La encuesta.
la informacion proporcionada en el . . . s al conjunto total de l
.- . la informacion proporcionada en el | correlacional | . . .
personal administrativo? . . individuos que cumplen
. . personal administrativo. g 0.
e ;Cual es la relacion entre la . ., e con ciertas ,
., . | « Examinar la relaciéon entre la Diseiio ‘o Dénde:
motivacion laboral y la frecuencia o . caracteristicas y son
de la comunicacion en el personal motivacion laboral y la frecuencia relevantes para el M: Muestra de
de la comunicacion en el personal No estudio Instrumento

El cuestionario.
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ANEXO 2: Operacionalizacion de variables

Tabla 13 Operacionalizacién de Variables

comprension  de  los
objetivos institucionales.

escucha activa

percepcion de ser escuchado

Variables Definicion conceptual Definicién Dimensiones Indicadores items Instrumento
operacional de medicion
. ... | Seevaluard _— Frecuencia de reconocimiento, | Item 1al 5
Se define la motivacion . Reconocimiento y -
. mediante un percepcion del logro,
laboral, segin Vo etal. X . logros i .
(2022), se refiere al cuestionario valoracion del reconocimiento )
S estructurado tipo . L Condiciones fisicas, Item 6 al 10
conjunto de  factores Li - Satisfaccion con las . - .
) ikert, aplicado al g herramientas disponibles,
internos y externos que condiciones laborales . ;
Lo . personal carga laboral Cuestionario
Motivacion | impulsan a 105 | administrativo Oportunidades de Capacitacion, posibilidad de | ftem 10al 15 | tipo Likert
laboral trabajadores a realizar sus considerando deiarrollo asc%nso a| o,clJO institucional P
actividades laborales con percepciones rofesional » apoy u
compromiso y eficiencia, P — - - -
influyendo en sy | Sopre logros, Justicia en incentivos, item 16 al 20
. i ~ | condiciones, i i
satisfaccion y desempefio desarrollo e :ggggl\;%igs ]Eecompenszs n motr_letarlas,
dentro de la organizacion. | ) P recuencia de incentivos
incentivos.
La comunicacion efectiva, | Se medira Claridad de la Claridad del mensaje, Item1al5
de acuerdo con Zambrano | mediante un informacion comprension, coherencia de la
y Armijos (2025), dentro | cuestionario proporcionada informacién
de las organizaciones | estructurado tipo Erecuencia de la Reuniones periddicas, contacto | Item 6 al 10
permite coordinar tareas, | Likert, evaluando comunicacion con superiores, acceso a la
Comunicacion | fortalecer la cooperacién | claridad, comunicacion Cuestionario
efectiva entre los trabajadores y | frecuencia, Canales de Uso de canales formales, uso | item 10 al 15 tipo Likert
mejorar el rendimiento | canalesy comunicacion de canales informales,
laboral, ya que facilita el | retroalimentacion. | utilizados satisfaccion con los canales
intercambio de Frecuencia del feedback, item 16 al 20
informacion y la Retroalimentaciony | calidad del feedback,
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ANEXO 3: Autorizacion para la realizacion de la investigacion

ERSIDAD NACINAL INTEREA TIRAL
N, i OIRECCION GENERAL DE UNAUAD D RECURSDS

ROMINISTRACION HUMNGS

“FABIOUA SALAZAR LECOIA™ DE BAGHA PRESINENDA
Ley da Trsacim W' 29516

“Fhia el recufoeracicn g condalidacicn de la econamia feruana

Bagua, 22 de setiembre de 2025

CARTA N° 028-2025-UNIFSLB/P/DGA/URH

SENOR:

JOSIAS MASHIAN JUWAU

Ex alumno de la UNIFSLB

Presente, -

ASUNTO : AUTORIZACION PARA LA REALIZACION DE LA INVESTIGACION

REFERENCIA  : CARTA N° 008-2025-UNIFSLB-VPA/FACISE/IM]

m====an====:==xa====m=======xz=====u-=======w

Reciba por medio de la presente un cordial saludo en nombre de la Universidad
Nacional Intercultural “Fabiola Salazar Leguia” de Bagua, asimismo, hacer de su conocimiento que esta
casa superior de estudios a través de mi Despacho se le autoriza la realizacion de su investigacion la
cual tiene como titulo “MOTIVACION LABORAL Y COMUNICACION EFECTIVA DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL FABIOLA SALAZAR LEGUIA DE
BAGUA, 2025™ para la obtencién de su titulo profesional.

Por ende, se autoriza realizar las coordinaciones previas para la aplicacién de sus
instrumentos y otros que requiere para el desarrollo de su investigacion.

Sin otro particular, me suscribo de Usted; parafines pertinentes que su gentil atencion.
Atentamente,

UNIVERSIOAD NACIONAL INTENCULTURAL

CiCopia
Archivo

. Ancash N
www.unibagua.edu.pe ;:gu m,::g PERU)



ANEXO 4: Autorizacion para el uso del nombre de la Universidad

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACIAN DE La ECONOMIA PERUANA

38 i8R g l ASUNTO: SOLICITA AUTORIZACION DEL NOMBRE
er<e | DELA 5
731.__.“;':2:@_‘1-.&8.5, UNIFSLB Y FACILIDADES DE INFORMACION.

PSR . e

N° Registro:_ (2
 Foligy. . QL ... Firne: 3Rene

SENOR:

DR: JUAN MANUEL ATON PEREZ
VICEPRESIDENTE ACADEMICO

De mi especial consideracign.

YO, losias Mashian Juwauy, [dentificado con D.NJ N° 47516780, Bachiller en
Administracién de Negocios Globazles, con Dornicio en Ia calle Jr. Cerro de Pasco 345 Bagus,
ante Ud. Con el debido respeto me presento y expongo lo siguiente:

Que con |z finalidad de lievar adelante el desarrollo de mi tesis denominada “Motivacidn
Laboral efectiva en el desempefio del Personal Administrative en una Universidad Nacional
Intercultural “Fabicla Salazar Leguia” de Bagua, Solicito la autorizacién para el usc del
nombre de nuestra UNIFSLB en el tftulo de mi tesis, asi como las facilidades de informacién
que se requiera para tal fin.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceda a mi solicitud por ser de justicia

JFERCULTURAL
& DE BAGUA

raETERseNeLLAR LA

i
3 LMIVE
]

8

I0SIAS MASHIAN JUWAU
D.N.IN° 47516780
CEL. 573382716

et ssssesannranearaey
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ANEXO 5: Cuestionario de evaluacion de la motivacion laboral del personal
administrativo.

Objetivo del instrumento: Evaluar el nivel de motivacion laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua,
en sus dimensiones de reconocimiento y logros, condiciones laborales, desarrollo
profesional e incentivos.

Instrucciones: Marque con una 'X' la alternativa que mejor exprese su grado de acuerdo con
cada afirmacion. La escala es la siguiente:

Totalmente en En desacuerdo Regular De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N.° | [tem 1/2|3|4]5

Dimensién 1: Reconocimiento y logros

Recibo reconocimiento verbal por parte de mis superiores.

El reconocimiento que recibo es oportuno.

Me siento valorado en mi puesto de trabajo.

Los logros obtenidos son destacados en la institucion.

La institucién promueve el mérito y el reconocimiento.

Dimension 2: Satisfaccion con las condiciones laborales 11213]4]|5

Mi ambiente fisico de trabajo es adecuado.

Cuento con equipos y materiales en buen estado.

Las instalaciones son seguras y comodas.

Mi espacio de trabajo permite concentrarme.

10 | Estoy satisfecho con la distribucién de tareas.

Dimensién 3: Oportunidades de desarrollo profesional 1123|415

11 | Tengo acceso a formacion continua.

12 | Lainstitucion ofrece oportunidades de promocion.

13 | Recibo orientacién para mi crecimiento laboral.

14 | Las capacitaciones son (tiles para mi labor.

15 | Existen planes de carrera en la institucion.

Dimension 4: Incentivos y recompensas 11213415

16 | Los incentivos estan alineados con mi rendimiento.

17 | Existen beneficios no monetarios para los empleados.

18 | La institucion brinda reconocimientos publicos.

19 | Los incentivos se entregan de manera transparente.

20 | Estoy satisfecho con las recompensas que recibo.
Muchas gracias por su participacion.

OB WIN|F-

O (N[O
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ANEXO 6: Cuestionario de evaluacion de la comunicacion efectiva del personal

administrativo

Objetivo del instrumento: Evaluar el nivel de comunicacién efectiva entre el personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, a través
de sus dimensiones: claridad de la informacion, frecuencia de la comunicacion, uso de canales y
retroalimentacion.

Instrucciones: Marque con una 'X' la alternativa que mejor exprese su grado de acuerdo con cada
afirmacion. La escala es la siguiente:

Totalmente en En desacuerdo Regular De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N.° | Item [1]2]3]4]5
Dimension 1: Claridad de la informacion proporcionada
1 | Lainformacion que recibo es clara y comprensible.
2 | Las instrucciones institucionales son precisas.
3 | No hay ambiguedades en los mensajes que recibo.
4 | Puedo entender facilmente los comunicados institucionales.
5 | Lainformacion se comunica de forma estructurada.
Dimension 2: Frecuencia de la comunicacion 1123|415
6 | Se realizan reuniones periddicas para informar sobre asuntos
laborales.
7 | La comunicacion con mis superiores es constante.
8 | Tengo oportunidades frecuentes para expresar mis ideas.
9 | Recibo informacion relevante de manera oportuna.
10 | La frecuencia de comunicacion favorece mi desempefio laboral.
Dimension 3: Canales de comunicacion utilizados 112/3]4]|5
11 | Se emplean canales adecuados para comunicar informacion.
12 | Los canales formales son accesibles y funcionales.
13 | Utilizamos también canales informales para coordinar tareas.
14 | Me siento comodo utilizando los canales de comunicacion
disponibles.
15 | Existe variedad de canales para comunicarme con otras areas.
Dimensidn 4: Retroalimentacion y escucha activa 1123|415
16 | Recibo retroalimentacion constructiva de mis superiores.
17 | Siento que mis opiniones son escuchadas.
18 | Existen espacios institucionales para expresar sugerencias.
19 | La retroalimentacion que recibo es clara y Util.
20 | Mi participacion en reuniones es valorada.

Muchas gracias por su participacion.
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ANEXO 7: Informe de validacion de instrumentos por juicio de expertos

Titulo: Motivacion laboral y comunicacion efectiva del personal administrativo de la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola.

Autor: Bach. JOSIAS MASHIAN JUWAU

Método: Validacion de contenido por juicio de expertos.

Introduccion

El presente informe tiene como finalidad mostrar el proceso de validacion de contenido de
los instrumentos aplicados para medir las variables 'Motivacion laboral' y 'Comunicacion
efectiva'. La técnica empleada fue el juicio de expertos, considerando la aplicacion del indice
de validez de Aiken. Este procedimiento permitié6 asegurar la pertinencia, claridad,
coherencia y relevancia de los items propuestos en el cuestionario, evaluados por tres jueces
especialistas en el area.

Tabla 14

Resultados de la Validacion — Variable 1: Motivacion laboral

Categorias Juez 1 Juez 2 Juez 3 Promedio Indice de

Validez %
Claridad 5 5 5 5,00 100 %
Objetividad 5 5 5 5,00 100 %
Actualidad 5 5 5 5,00 100 %
Organizacién 5 5 5 5,00 100 %
Suficiencia 5 5 5 5,00 100 %
Intencionalidad 5 5 5 5,00 100 %
Consistencia 5 5 5 5,00 100 %
Coherencia 5 5 5 5,00 100 %
Metodologia 5 5 5 5,00 100 %
Pertinencia 5 5 5 5,00 100 %
General 5,00 5,00 5,00 5,00 100 %

Nota. Juez 1: Dr. Alex L. Guivin Guadalupe. Juez 2: Dr. Jorge Antonio Malca Florindes. Juez 3: Dr. Victor

Hugo Puican Rodriguez
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Tabla 15

Resultados de la Validacion — Variable 2: Comunicacion efectiva

Categorias Juez 1 Juez 2 Juez 3 Promedio Indice de
Validez %
Claridad 5 5 5 4,83 100 %
Objetividad 5 5 4 4,83 91,67 %
Actualidad 5 5 5 4,83 100 %
Organizacion 5 5 4 4,83 91,67 %
Suficiencia 5 5 5 5,00 100 %
Intencionalidad 5 5 5 4,83 100 %
Consistencia 5 5 4 4,67 91,67 %
Coherencia 5 5 4 4,83 91,67 %
Metodologia 5 5 5 5,00 100 %
Pertinencia 5 5 5 4,93 100 %
General 5,00 5,00 4,60 4,86 97,00 %

Nota. Juez 1: Dr. Alex L. Guivin Guadalupe. Juez 2: Dr. Jorge Antonio Malca Florindes. Juez 3: Dr. Victor

Hugo Puican Rodriguez

Conclusiones

Los resultados obtenidos evidencian que ambos instrumentos cuentan con una alta validez

de contenido. La variable '"Motivacion laboral' alcanzé un indice de validez del 100 %, lo

cual demuestra una total concordancia entre los jueces. La variable 'Comunicacion efectiva'

obtuvo un indice general del 97 %, también considerado excelente segin los estandares

metodoldgicos. Se concluye que ambos instrumentos son pertinentes, claros y adecuados

para su aplicacion en el estudio.
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ANEXO IV
INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE LA VARIABLE: MOTIVACION
LABORAL
TITULO DE LA TESIS: Motivacion laboral y comunicacién efectiva del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola.
PRESENTADO POR (Tesista): Bach. JOSIAS MASHIAN JUWAU

l. DATOS GENERALES DEL EXPERTO NRO: .. 0o : .

1.3. Cargo ¢ Institecién doode Laborx: .. 300 QoM .
Il. VALIDACION
CRITERIOS May Malo| Male | Begular] Buens | Muy Baeno
INDICABORKS | s os Dl it ot T B 0 N .s:l
L. CLARIDAD Estin formulados con lenguisje apropiado. Fall
:z.out'rmmn ’fﬂMQm | e
Es adecuado al avance de I clencia ¥ |
3. ACTUALIDAD log
Existe organizacién Mogica ul
<ra en
4. ORGANIZACION At e S
Son suficientes la contidad y calidad de
SSURICEENCIA fems en los instrumentos. kl «‘
| & INTENCIONALIDAD | A3ecuado para valorar aspectos de! s | N
: v cientifico.
Sc basa 2a aspectos tedricos, ¢
7. CONSISTENCIA o o comcs ’(
COONERANCIA [T SHRERE e % pecihem.y. S <
9. METODOLOGIA |Responde al propdsitc de! wabajo bajo los A
1
Las categorias de respucstas v sus valores
lltmm ] X
[ SUMATORIA PARCIAL
[ SUMATORIA TOTAL

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1 Promedio de valoracion: ........... S

MOM&M:F:\W/OO' Dehe mejocar () No favorable( )
T NSRRI 5 s roiirobvrasosdsnsns i oe s o G oD S SO IR S A e A A MAAAARZE

Fecha: 2%/ F/2025
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ANEXO V1
INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE LA VARIABLE: COMUNICACION
EFECTIVA
TITULO DE LA TESIS: Motivacion laboral y comunicacién efectiva del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola,
PRESENTADO POR (Tesista): Bach. JOSIAS MASHIAN JUWAU

IV.DATOS GENERALES DEL EXPERTO NRO: .05, "
1.4, Apellidos y Nombres del experto: Gruu E ..... C‘S"ﬂﬂ'!”l'/)‘mz“‘w
1.5. Grado Académico B o N AT R T e e S aliatixian AN DOy P X Ed 42BN AR D
1.6. Cargo c Institucién donde Labora: ... PW ............................. %

V. VALIDACION

e CRITERIOS My Malo| Malo | Regular| Buenn Baeno
INDICADORES | o utve fos theans ot lasivamaeatd 1 3 3 4 5 {
1. CLARIDAD Estin formulados con lenguaje spropindo. X
y Estiin expresados en conductas observables,
2, OBJETIVIDAD by X
Es adecuado al avance de la ciencia ¥
3. ACTUALIDAD logie. [(‘
Existe una cvunizlcién Wu en los|
4. ORGANIZACION (ot elecktes on s 0
& . Son luﬁmmu In cantidad ¥ cllldld di
S.SUFICIENCIA | 7 | s Y o
" Adecuado para valorar aspectos del s
. INTENCIONALIDAD uiphrriom/ag = 1(-
Se basa en sspcctos tedrizces, cientd
7. CONSISTENCIA iy i
Existe coherencia entre ¢l problema y los
§. COHERENCIA objetivos de | igncd | A‘
o Responde ul propdeito del trubajo bajo
9. METODOLOGIA | ! i
: l.u categorias d TESPUETERS ¥ U3 ¥
10. PERTINENCIA o """“‘{
SL’MA'!OR!A PARCIAL
SUMATORIA TOTAL

VL. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.4 Promietlio & VRIGTRCIOMS .. --.co- cveassrsonsnranssssorpensoparnngpassaissssssosbpaasassannsscmsanss
3.5 Opinion de aplicabilidad: Favorable Debe mejorar{ ) No favosable{ )
3.6 Observaciones: ..........cccuiiimasnaistinmriisnsrrasens SN A Iy P Y PR X P

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

Firma del experto: <7 4. 7.0

Fecha?2/ 12025 ont: (SOYIA2 dar: XT72997 5.
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“Aiflo de Ia recuperacion y consolidacién de la economia peruana™

Bagus, 22 julio de 2025.

CARTA N°001-2023-UNIFSLB-VPA/FACISEAMI-B
Sefior(a): DR. JORGE ANTONIO MALCA FLORIDES
Presente. -
ASUNTO: OPINION DE EXPERTO

Tengo ¢l agrado de dirigirme a Ud., pera saludaric(a) cordialmente y a la vez manifestarle que,
conocedor de su trayectoria académica-cientifica y profesional, solicito su atencién al elegirlo como
JUEZ EXPERTO para revisar [os instrumentos que pretendo utilizar en el trabajo de investigacion
que vengo realizando para obter el titulo profesional de licenciado en Administracion de Negocios
Globales; por lo que, con la finalidad de determinar la velidez de su contenido y la confiabiliad,
solicito marcar con una equis (X) el grado de evaluacion de los items e indicadores de los
mstrumentos, de acuerde a su amplia experiencia y conocimiento. Para tal efecto, como anexos se
adjunta:

Matriz de consistencia

Operacionalizacidn de variables

Instrumento de investigacion

Informe de opinion de expertos de los instrumentos de investigacidn

a0 Py =

Agradezeo anticipadamente su colaboracidn y estoy seguro gue su opinidn y criterio de experto
serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

A
Bach. JOSIAS MASHIAN JUWAU 0
DNI: 47516780 X .
Celular: 973382716 nj\ \?
' 4
\\J
X
\‘\
W
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ANEXO 1V
INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE LA VARIABLE: MOTIVACION
LABORAL
TITULO DE LA TESIS: Motivacion laboral y comunicacién efectiva del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola.
PRESENTADO POR (Tesista): Bach. JOSIAS MASHIAN JUWAU

. DATOS GENERALES DEL EXPERTO NRO: .5, ... .
1. Apellidos y Nombres del experto: ... MALEa Flotw0ey, Jotee Anronlo

1.2. Grado Académico ST
1.3. Cargo e Institucién donde Labora: ... 02T € O&biaiA Rie

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

Il. VALIDACION
ERDSCADOEE Sobee los itemy del instruesentn 1 3 4 5
1. CLARIDAD Estin formulados con lenguaje apropiado. v
Estin expresados cn conductas observables:
2. OBJETIVIDAD ¥ mapiibles. x
y Es adecundo al avance de Ja ciencia y
3L ACTUALIDAD logia, x
. | Exists una organizacién légica cn los <
4. ORGANIZACION dou y relacid Bt
FICTENCIA Son suficientes In cantidad y calidad de
Rt items presentados en los instrumentes. | X
? Adewwpmvllwmdd:imql X
6. INTENCIONALIDAD medolsskio via IE
Se basa en aspectos tedricos, cienti)
7. CONSISTENCIA tes & I8 G | b
Existe conerencia entre ¢l problema y los!
8 COHERENCIA - de la investigacid , *
9. METODOLOGIA | Respande al propdsito del trabajo bajo mi <
10. PERTINENCIA :wwﬂuamymnm ~
son apropisdos.
SUMATORIA PARCIAL
SUMATORIA TOTAL

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

21 Promedio de YRIOTREIMS .. ioiviivcsiviaorrivrsrisnsiebsnsess s e mrsnrst s sicss ssssss o
3.2 Opinidn de aplicabilidad: Favorable (y)  Debe mejorar( ) No favorable ()
0 P S e C L [P ————

T L T L Ll L LR I R L L D P P T T )

Fecha:12/03/2025 DNI: /639332, Celular: . §Y8.133.835....

5
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ANEXO VI
INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE LA VARIABLE: COMUNICACION
EFECTIVA

TITULO DE LA TESIS: Motivacion laboral y comunicacién efectiva del personal
administrativo de Ja Universidad Nacional Intercultural Fabiola,
PRESENTADO POR (Tesista): Bach. JOSIAS MASHIAN JUWAU

IV.DATOS GENERALES DEL EXPERTO NRO: 5‘3 ,
1.4. Apellidos y Nombres del experto: .. Ml Flogimogs , Jogee Antome
1.5. Grado Académico 2 s BBBSEOE o erecsssiansemsrseseranasemrOR SRS
1.6. Cargo e Institucion donde Labora: ... DO ERIE Odbwalto .
V. VALIDACION
BRICADONYS lmmmam 1 2 3 1 3
1. CLARIDAD Estin formulados con lenguaje apropiado. 5
2. OBJETIVIDAD ?mmmmmmwa %
Es adecuado al avance do Ia clencin y
3. ACTUALIDAD teeno ' v
LORGANIZACION | KSR S copmimace Mgl € log *
conteniidos v relacidn con Ia tearia
5. SUFICIENCIA :::“suﬂdm la;:;ldm y calided de -
6 INTENCIONALIDAD "‘""""’“I para ";';":ﬁ:"""” dol sixtema} X
' So basa en aspectos woricos, cientificos
7.CONSISTENCIA e %
Existe coberencia enatre ¢l problema y
8. COMERENCIA | - O e e investigaci X
Responde al propésito del trabajo bajo los)
9. METODOLOGIA ohlatiuon « Kier: X
10, PERTINENCIA ll':'.‘scazegoriudempmemsynusvnlmmr{ %
SUMATORIA PARCIAL |
SUMATORIA TOTAL

VI. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.4 Promedio de VAIOIRCION: .. ..cvvvvereriorirnnrnrennssrssssssreranssssasrsssnrsressrsrassenssnrsenase

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

Firma del experto:

Fecha: 22/6¥/2025 DNi: [66)0892. . Celular: . 117, /33. 934,
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“Afio de la recuperscion y consolidacion de la cconomia peruana™

Bagua, 22 julio de 2025,

CARTA N°001-2025-UNIFSLB-VPA/FACISE/IMJ-B
Sefior(a): DR. VICTOR HUGO PUICAN RODRIGUEZ
Presente. -
ASUNTO: OPINION DE EXPERTO

Tengo el agrado de dinginme 2 Ud., para saludarlofa) cordialmente y a la vez manifestarie que,
conocedor de su travectoria académica-cientifica y profesional, solicito su atencidn al elegirlo como
JUEZ EXPERTO para revisar log instrumentos que pretendo utilizar en el trabajo de investigacion
que vengo realizando para obter el titulo profesional de licenciado en Administracién de Negocies
Globales; por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido v la confiabiliad,
solicito marcar con una equis (X) el grado de evaluacidn de los items e indicadores de los
instrumentos, de acucrdo & su amplia experiencia y conocimianto, Para tal efecto, como anexos se
adjunta:

Matriz de consistencin

Operacionalizacion de yariables

Instrumento de investigacion

Informe de opinidn de expertos de los instrumentos de investigacion

W -

Agradezeo anticipadamente su colaboracion y estoy seguro que su opinion y criterio de experto
servirdn para los fines propuestos.

Atentumente,

IAS MASHIAN JUWAU
DNI: 47516780
Celwlar: 973382716
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ANEXO IV
INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE LA VARIABLE: MOTIVACION
LABORAL
TITULO DE LA TESIS: Motivacion laboral ¥ comunicacién efectiva del personal
administrativo de fa Universidad Nacional Intercultural Fabiola.
PRESENTADO POR (Tesista): Bach. JOSIAS MASHIAN JUWAU

I. DATOS GENERALES DEL EXPERTO NRO: 03 i
1.1. Apellidos y Nombres del experto: . N1¢TOX Hude yrcan Roorizyed
1.2. Grado Académico T -1, . S
1.3. Cargo  Institucién donde Labora: .......... RO NG s
Il. VALIDACION
: CIITERIOS Malo| Mako Buenn | Muy Bazeo
| INDICADORES ]&hﬂul—aum = I o B B
- L. CLARIDAD Eszin formulados con lengussje apropiado. R
{ Esthn expresados on conductas ovservanles
2. OBJETIVIDAD v medibles. }
Es afecuado al avance de la ciencia ¥y
3. ACTUALIDAD Jogi X
¢ |Existe una organizacién ligica en ko
4. ORGANIZACION id laciéa con la tecel X
Son suficientss |z centidad v calidad de
$: SUNCIENCIA items en los los. )(
| | Adecuado para valorar aspectos del sistema
‘tmmum.mm! rsinie g b
7. CONSISTENCIA | 5S¢ basa en uspectos teoricos. cientificos
et acordes a Ia ciencia. X
Existe coberencia entre el probleme y los) :
8. COHERENCIA | cujetivos de la investigacién. X
Responde al proposito del trabajo bajo 104
9. METODOLOGIA erseey _ x
10, PERTINENCIA |28 categories de respuestas y sus valores s
scn apropisdos. -
| SUMATORIA PARCIAL
| SUMATORIA TOTAL |

ll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

31 Promedin: Be VS ERCING <o o v siiis s i s s su e S M e s o b ks Shad b e oAk eae
3.2 Opinién de aplicabilidad: Favorable (<) Debe mejorar () No favorable ()

3.3 D UBOTVECIONMEES o5 v 5 oo svars0r ) as oo st S AR S miimn 6 A S OSSR SAES NS AN SS b oSS SIIE LY

Fechn:2%/ #2025 DNI: ‘115’\3“3 ’

5
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ANEXO VI
INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE LA VARIABLE: COMUNICACION
EFECTIVA
TITULO DE LA TESIS: Motivacién laboral y comunicacién efectiva del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola.
PRESENTADO POR (Tesista): Bach. JOSIAS MASHIAN JUWAU

1.4. Apellidos y Nombres del experto: ......... \M—%‘Hﬂ??""‘““mh&’@
1.5. Grado Académico 1 ... Lt S
1.6. Cargo e Institucion donde Labora: . ... IR i s R
V. VALIDACION
CRITERIOS Moy Malo  Maio RBuoeno | Muy Bueso
INDICADORES Sobre los items del mstruments 1 2 3 ‘ s
1, CLARIDAD Estin formulados con lenguaje apropiado. >
Estin expresados en conductas obsecvables)
2. OBJETIVIDAD T 4 *
1 ACTUALIDAD ded.hnmdly -
4. ORGANIZACION |EXiste una organizecion légica en log x

contenidos v relacion con la teoria,
CIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad del
S items presentados en Jos instrumentos. X
Adecundo para valorar aspectos del sistemal
6. INTENCIONALIDAD Soligs sentifi i

Se basa en aspectos Mnm cientificos| ‘
7. CONSISTENCIA s X
Existe coberencia entre ¢! probleme y los)
8. COHERENCIA ki de it g
9. METODOLOGIA |Responde al propdsito del wahajo bajo los 3
objetivos a lograr, :
10. PERTINENCIA | L% categorias de respuestas y sus valores. =
son apropiados,
SUMATORIA PARCIAL
SUMATORIA TOTAL

VI. RESULTADOS DE LA VALIDACION

A RO Ea0 TE DRIGEHIEIORL . o« oven cimoresss 6rtoscisrnm s amepssFsER PO s PN SRR RS FEECH
3.5 Opinién de aplicabilidad: Favorable () Debe mejorar () No favorable ( )

S0 TITRRIVACIOMERS 1 ou ivvcovviersibessshinsesnnvyresssssssssesiosnsyriscossbspshsnsthsoseransseseattionsss s

Fecha:22./%/2025 DN ... Lj Z? ’5 7}/ Celular: ....corcerrremereres o
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ANEXO VIII: Reporte Turnitin

Zli-_l turnitin Pagina 1 e 4z Portade

Josias Mashian Juwau

Identificador de la entrega  trnioid:=1:3522302722

Motivacion laboral y comunicacion efectiva del personal
administrativo de la Universidad Nacional Intercultural Fabiol..

Quick Submmit

Quick Submmit

¢ 0 m

Detalles del documento

1dentificador de la entrega

trncoid::1:3522302722

Fecha de entrega

30 mar 2026, 9:29 am. GMT-5

Fecha de descarga

30 mar 2026, 9:43 a.m. GMT-5

Nombre del archivo

INFORME_DE_TESIS_-_JOSIAS_MASHIAN_JUWAU_FINAL_27.03.2026_1.docx

Tamano del archivo

150.8 KB

Universidad Nacional Intercuttural Fabiola Salazar Leguia de Bagua
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FJ turnitin  P4gina 2 ge 42 - Deseripeion general de integridad

16% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca_
Fuentes principales

15% @ Fuentes de Internet
4% @ publicaciones
7% A Trabajos gados (trabajos de!

Marcas de integridad
N.® de alertas de integridad para revisién

No se han detectado manipuladiones de texto sospechosas. buscar

Identificador de la entrega  trnioid;=1:3522302722

Los algoritmos de nuestro sistema anslizan un documents en peofundidad para
5 distinguirio de una entrega normal. §

Una marcs de slerta no es

alerta pars g da revisatio,

160 y la revise.
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l.;'[-_It|“||-r|iti|"| Piigina 3 die 42 - Descripcltn general de inbegridad

Fuentes princlpales

15% B Fuentes de Internet
4%  |Nf Publicaciones
7% L Trabajos eniregades (rabajes del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el My OF nidrnero de coincidencias dentro de la enireqa, Las fuentes SUperpLUestas no se FrIOStrardn,

Universidad Cesar Vallejo

[ s ] Internet

repositoric.udh.edu.pe

[ 4 ] Internet

hdl.handle.net

o Internet

www.unibagua.edu.pe

[ & ] Internet

unibagua.edu.pe

© Internet

wawnw.coursehiero.com

([ 5 ] Internet

waw.investigarmgr.com
€ e
repositoric.upsc.edu.pe

10 Internet
repositoric.uap.edu.pe

L

estudiante
Integracion Moodle Presencial

,?'T-.Iturﬂitiﬂ Pégina 3 de 42 - Descripcltn general de integridad
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rabajos del
estudiante
Universidad Andina N Caceres Vel

© e

alicia.concytec.gob.pe

@ o

repositorio.autonoma.edu.pe

©Q o

repositorio.unc.edu.pe

wevevislideshare.net

° Internet

renati.sunedu.gob.pe

© e

repositorio.uss.edu.pe

rabajos del
estudiante

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua
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apirepositorio.unh.edu.pe
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©

repositorio.unjfsc.edu.pe
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rabajos del
estudiante
Universidad Privada Antenor Orrego 2025
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estudiante
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo

repositorio.usanpedro.edu.pe

@

repositorio.unu.edu.pe

rabajos del
estudiante
Mountain Lakes High School

© e

repositorio.ujcm.edu.pe
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Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle
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abajos del
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Universidad Alas Peruanas
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repositorio.upao.edu.pe
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© e

documentop.com
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o Publicacién
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o Publicacién
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