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Resumen

La presente investigacion denominada “Gestion Estratégica y su incidencia en la
motivacion de los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo”; plante6
como problema general la interrogante: ¢De qué manera la gestion estratégica
incide en la motivacion de los colaboradores de una universidad privada en
Chiclayo, 2021? Respecto a la metodologia aplicada en la investigacion realizada,
se ha podido determinar que es de tipo basico, el nivel es descriptivo, correlacional
y el disefio es no experimental de corte transversal. La poblacion objeto de estudio
estuvo integrada por los colaboradores de una universidad privada, equivalente a
89 entre docentes y administrativos; el instrumento aplicado fue el cuestionario
donde se disefiaron 31 items para Establecer los efectos de la gestion estratégica
que inciden en la motivacion de los colaboradores, instrumento aceptado por los
expertos y ratificado por validez de criterio y confiabilidad por consistencia interna.
Como resultados se obtuvo que la gestidn estratégica tiene relacién positiva con la
motivacion (rs=.398, p<.01). La incidencia de la gestion estratégica es de nivel
medio con el 50.56% vy, la incidencia de la motivacion es de nivel medio con el
53.93%. La experiencia de la motivacion se relaciona todas las dimensiones de la
gestion estratégica. La relacion de la motivacion se relaciona con el establecimiento
de directivas de la gestion estratégica. El crecimiento de la motivacion se relaciona
con el analisis de entorno y el establecimiento de directivas de la gestion

estratégica.

Palabras clave: Gestion Estratégica, Motivacion laboral y Desempefio Laboral.



Abstract

The present investigation called “Strategic Management and its incidence in the
motivation of the collaborators of a private university in Chiclayo”; raised as a
general problem the question: How does strategic management affect the
motivation of employees of a private university in Chiclayo, 2021? Regarding the
methodology applied in the research carried out, it has been determined that it is of
a basic type, the level is descriptive, correlational and the design is non-
experimental, cross-sectional. The population under study was made up of
collaborators from a private university, equivalent to 89 between teachers and
administrators; The instrument applied was the questionnaire where 31 items were
designed to establish the effects of strategic management that affect the motivation
of employees, an instrument accepted by the experts and ratified according to the
results of Cronbach's alpha, yielding a reliability of 0.896. As results, it was obtained
that EG has a significant impact on the motivation of the sample worked with a level
of association (0.728) which shows a moderate positive relationship; Likewise, EG
has a significant impact on the labor existence of the sample worked with a level of
association (0.575) which shows a positive average relationship; Furthermore, EG
has a significant impact on the employment relationship of the sample worked with
a level of association (0.602) which shows a moderate positive relationship; finally,
GE has a significant impact on the job growth of the sample worked with a level of

association (0.775) which shows a positive relationship considered.

Keywords: Strategic Management, Work Motivation and Work Performance.



I. INTRODUCCION

Actualmente, con la crisis sanitaria por la Covid-19 no tiene antecedentes, con
los mismos niveles de impacto, por ser tan mediatica y haber llegado a todo el
mundo, y donde las organizaciones juegan un rol de suma importancia y como
gestores clave de la economia, tienen la responsabilidad de desarrollar una
correcta gestion y, ademas, en garantizar la seguridad de todos los colaboradores.
(Picatoste, 2020). Es fundamental reflexionar que la gestién es un término que
surge en el mundo organizacional, como sinénimo de una institucion efectiva, rapida
y agil para solucionar demandas. (Romo y Marquez, 2014). Por lo que, actualmente,
se evidencia una proyeccion del empresariado en fortalecer sus areasinvolucradas
en mejorar las condiciones laborales de los colaboradores. Aunque aun no se ha
logrado conciencia, aparte de una remuneracion, el atender las necesidades de las
personas de contar con factores organizacionales que permitanal colaborador
sentirse satisfecho, y también generar oportunidades de desarrolloy calidad vida.
(Manjarrez et al, 2020). Las organizaciones, hoy en dia, invierten grandiosos
presupuestos para ejecutar acciones que incentiven a los colaboradores a
desarrollar mayor y mejor sus energias con la finalidad de alcanzarlogros para la
institucion, ignorando las necesidades, y es en este contexto donde esa inversion
se traduce en fracaso; pues son individuales y se transforman en el tiempo. (Pefia
y Villon, 2018). Es por ello que, posiblemente las dificultadespresenciadas en la GE,
es producida por las interacciones que tienen los miembrosdel comité ejecutivo no
alineando a las rutas de las empresas, a las tacticas y operaciones enfocadas a
fortalecer la mision y alcanzar la visién. En las instituciones no se cuenta ni se
realiza un monitoreo que permitan el seguimiento de la GE. (Brume, 2017). Ante
estos retos, las empresas tienen el deber de ser lo adecuadamente flexibles para
evolucionar todo el esquema de negocios, y estar a la altura de los cambios
estratégicos y desafios del mercado. Para conseguir un enfoque de ventaja
competitiva, se requiere analizar de forma critica el contexto, con la finalidad de
identificar oportunidades del exterior y generar capacidades al interior; se ha dado
un paso de organizaciones paralizadas a involucrarse en un escenario rapido, con
fuertes demandas que requieren una mirada hacia el futuro. (Gonzalez et al, 2019).
Las empresas para fortalecer su razon de ser, requieren personas de alto
potencial, con vision de futuro, porque el mercado laboral denota insipientes

avances en la calidad de gestibn humana. Las empresas son juiciosas las que
1
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llegan a identificar al talento humano, lograréan éxito en la guerra de talentos Ramirez
et al, 2020).

El problema general del estudio es: ¢ De qué manera la gestion estratégica incide
en la motivacion de los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo,
2021? Ademas, las preguntas especificas son: ¢De qué manera la gestion
estratégica incide en la existencia laboral de los colaboradores de una universidad
privada en Chiclayo, 20217?, ¢De qué manera la gestion estratégica incide en la
relacion laboral de los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo,
20217, ¢De qué manera la gestion estratégica incide en el crecimiento laboral de

los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 20217.

En efecto, a nivel practico la investigacion se justifica en conocer la incidencia de
la gestion estratégica en la motivacién de los colaboradores, ello, permitird a las
universidades puedan conocer los efectos que se denotan en cada colaborador vy,
posteriormente pueda ser usada para disefiar a futuro una propuesta de estrategias
y acciones a fin de cumplir metas, objetivos institucionales, y servicios que ofrece
una universidad, de ese modo, satisfacer las necesidades de los colaboradores vy,
por ende, de los habitantes y la mejora de la gestion; a nivel tedrico, con la
aplicacion de las teorias descritas nos permitird medir a la gestion estratégica de la
entidad y cémo inciden en la motivacion de los colaboradores y por ultimo, a nivel
metodoldgico, con la aplicacion del disefio de procedimientos para obtener
informacion (datos) como sustento de este estudio, el mismo que puede serutilizado

como referencia para futuras investigaciones.

El objetivo general es: Establecer la incidencia de la gestion estratégica en la
motivacion de los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021. Los
objetivos especificos son: conocer la incidencia de la gestion estratégica de los
colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021; conocer la incidencia
de la motivacion de los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo,

2021; determinar si la gestion estratégica incide en la existencia laboral de los



colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021; determinar si la
gestion estratégica incide en la relacion laboral de los colaboradores de una
universidad privada en Chiclayo, 2021; determinar si la gestion estratégica incide
en el crecimiento laboral de los colaboradores de una universidad privada en
Chiclayo, 2021.

En tanto, la hipotesis general viene a ser: La gestion estratégica incide
significativamente en la motivacion de los colaboradores de una universidad
privada, 2021. Asimismo, las hipotesis especificas vienen a ser: La gestion
estratégica incide significativamente en la existencia laboral de los colaboradores
de una universidad privada en Chiclayo, 2021; la gestion estratégica incide
significativamente en la relacién laboral de los colaboradores de una universidad
privada en Chiclayo, 2021; la gestion estratégica incide significativamente en el
crecimiento laboral de los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo,
2021.



II. MARCO TEORICO

Los trabajos de investigacion que anteceden son los siguientes: A nivel
internacional, se considero a Pefia y Villon (2018) en el articulo motivaciéon como
éxito empresarial”. El estudio tuvo un enfoque hermenéutico. Concluyendo que, la
veloz evolucion de las instituciones conlleva a generar estrategias que impulsan a
renovar los objetivos de la entidad. Hoy la mayoria de empresas se generan nuevas
fluctuaciones en relacion a las actividades interactivas, lo que arrastra a generar
novedosas técnicas que estimulen a los servidores estableciendo nuevas formas
con el propdsito de mejorar los retos precisados por la entidad y encaminar una

Optima estabilidad empresa-colaborador.

Ademas, Gonzalez (2017) en el articulo “GE para generar competitividad en
las empresas del sector logistico” Tuvo como objetivo: conocer la relacion existente
entre GE y competitividad. Concluyendo que, el triunfo de la GE, es poder trabajar
de la mano con los stakeholders. Por lo que, la empresa tiene que desarrollar una
flexibilizacién para generar los cambios y motivar la resiliencia organizacional en el
recurso humano responsable de cada unidad de negocio, areas o procesos, para

concientizar la unién y cooperacion.

Por otra parte, Vera (2016) en la investigacion “Plan estratégico en la mejora
del clima laboral en la Secretaria Nacional de Gestion de la Politica de Quito” Tuvo
como proposito disefiar un PE aplicando herramientas de capacitacion e
informacion. La investigacion fue de disefio no experimental, de enfoque
cuantitativo. Concluyendo, la ausencia de motivacion en la creatividad, lo que
repercute a tener una ausencia de motivacion por parte de los superiores para
expresar sus ideas y; los colaboradores confirman que existe un plan efectivo de

reconocimiento para que puedan cumplir sus funciones y metas especificas.

También, Palacio (2016) en la investigacién “PE motivacional para mejorar
el desempefio del distrito de salud 12D05”, el propdsito fue elaborar un plan
estratégico motivacional. La investigacion fue de tipo descriptiva. Se concluye que,
no se desarrolla con la adecuada valoracién el desarrollo de oportunidades del

recurso humano; percibiéndoseles desmotivados sin disposicion a cumplir con la
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mision y vision, siendo fundamental que la empresa fortalezca su gestion con la
ejecucion de la planificacion estratégica motivacional que establezca el logro de los

resultados trazados y, por ende, los objetivos y metas.

Por dltimo, Pefla (2015) en la investigacion “Motivacion en las
organizaciones empresariales” Concluyendo que la efectividad y el rendimiento de
los funcionarios es trascendental para lograr las metas disefiadas, siendo primordial
determinar de manera correcta una estrategia que fortalezca la motivaciéon de los

colaboradores.

En tanto, a nivel nacional, se consideré a Arribasplata y Arribasplata (2020)
en la investigacion “Relacion gestion empresarial con motivacion laboral en la
empresa productos lacteos en la region de Cajamarca” Tuvo como objetivo: la
asociacion entre gestion empresarial y motivacion. La investigacion de disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo relacional. Se concluye que, existe relacion
entre las variables estudiadas, estableciendo que contribuye desempefio de la
organizacién y; la correcta gestion accedera que los colaboradores desarrollen sus

funciones de forma efectiva, logrando satisfacer y disfrutar mas de su labor.

Asi mismo, Bustamante (2020) en su trabajo “GT del Talento Humano para
reforzar la Motivacion en una empresa de servicios Lima. Su propdsito fue proponer

la solucion para reforzar la motivacion laboral.

Fuentes (2019) en la investigacién “Plan estratégico y motivacion en el
Gobierno Regional de San Martin” Tuvo como objetivo: Asociar plan estratégico y
motivacion del Gobierno Regional - San Martin. El estudio fue de enfoque
cuantitativo, no experimental, descriptivo correlacional, concluyendo que, el 55%,

de los evaluados presentan motivacién externa.

Asi mismo, Meléndez (2018) estudid “La GE y su relacion con la
competitividad centro comercial Gamarra” Tuvo como propdsito: La asociacion
entre la GE con la competitividad en las MYPES. El estudio fue de tipo descriptiva
relacional, corte transversal - no experimental. Se concluye que, el 54.4% de los

encuestados confirman la importancia de instituir una mision, vision y objetivos en
5



Sus organizaciones y; por ultimo, el 54.4% afirman que se ejecutan permanentes
controles en los procesos, aunque, el 45.6% se muestran dubitativos,
interpretdndose como que los controles no son permanentes o desconocen que se

ejecutan.

Del mismo modo, Fernandez (2018) en la investigacion “Estrategias para
mejorar la motivacion en un Instituto de Lima — 2018” El propdsito fue: Programa
motivacional para mejorar el desempefio. El estudio fue de tipo proyectivo con un
enfoque cuanti-cualitativo. Concluyendo que la falta de actividades interactivas en

los programas de GTH, se evidencié en una motivacion baja.

Analizando sobre la gestion estratégica es que se entiende que esta puede
ser definida como las acciones relevantes que se ejecutan con la intenciéon de
alinear las politicas de una empresa con una metodologia que permita alcanzar las
metas de ha planificado la organizacion (Fernandez, 2006), asimismo, se la define
como la capacidad de una empresa para prever y dirigir la posibilidad de logro que
permita la generacion de acciones que permitan cumplir con la visién propuesta por
la empresa (Betancourt, 2007), a su vez, se la define como la capacidad de una
empresa para tener proyeccion, monitoreo y verificacion de las distintas decisiones
y acciones que se realizacion para cumplir con la planificacion organizacional
(David, 2008).

En tanto, las teorias que sustenta la gestion estratégica, segun Omalaja y
Eruola (2011) estas son el resultado de las perspectivas de los sistemas,
contingencia y de las TICs para la gestidon empresarial, por ello, en la revision de la

literatura es que se logran identificar cinco teorias:

Teoria de la competencia y maximizacion de beneficios, teoria
fundamentada por Porter en 1981, que indica que toda organizacion tiene como fin
la ganancia a largo plazo de la mayor ganancia posible, lo que permite desarrollar
ventajas con respecto a la competencia que lo hace sostenible en el mercado
(Omalaja y Eruola, 2011).

Teoria de los recursos, teoria fundamentada por Barney en 1995, que indica
6



gue una adecuada gestion de los recursos permite tener ventaja respecto a la
competencia, que le da capacidades uUnicas, puesto que, SUs recursos internos

acentdian su posicionamiento externo (Omalaja y Eruola, 2011).

Teoria de los recursos humanos, esta teoria establece la importancia de los
recursos humanos, considerando que controlar su potencia da una mayor ventaja
con respecto a la competencia, ya que, permite un mejor desempefio de la empresa
(Omalaja y Eruola, 2011).

Teoria de la supervivencia, esta teoria plantea que toda empresa debe
adaptarse a los constantes cambios, considerando a la competencia, ya que, esto
posibilita su supervivencia como organizacién, por lo que, debe centrar sus

estrategias en permitir su desenvolvimiento en el tempo (Omalaja y Eruola, 2011).

Teoria de la agencia, esta teoria indica que toda empresa debe enfatizar en
la importancia entre los propietarios de la organizacion con los gerentes de la
misma, ya que, una relaciébn adecuada entre estos grupos, posibilita el éxito de la

empresa (Omalaja y Eruola, 2011).

Teoria de la contingencia, esta teoria establece que toda organizacién no se
debe limitar a una Unica forma de gestionar la misma, sino que, deben adecuar la
misma en funcion de su situacién y condicion en la que se encuentran (Omalaja y
Eruola, 2011).

Por su parte, al hablar de las dimensiones de la gestion estratégica, Lana
(2008) luego de una revisidon de la literatura, identifica cinco grandes dimensiones
que intervienen en el proceso de la gestion estratégica: analisis del entorno interno
y externo, establecimiento de directivas (metas y objetivos), formulacion de

estrategias, implementacion de estrategias y control estratégico.

Andlisis del entorno interno y externo. Toda empresa debe saber como se
encuentra la organizacion en su entorno, ya que, esto permite saber las
posibilidades de éxito de la misma, de ahi que, sea necesario que las
organizaciones recopilen informacion de los factores ambientales que son

7



esenciales y saber que alcances tiene para la empresa (Lana, 2008).

Establecimiento de directivas organizacionales. Toda organizacion debe
fundamentar sus metas y objetivos, por ello, primero, debe formar su misiébn como
organizacion, lo cual se hace al responder: ¢Quiénes son?, ¢para qué existe?,
¢, Cudl es su razdn de ser?, es decir, debe responder preguntas de la existencia de
la empresa, esto, le otorga un propoésito y lineamiento a seguir, por lo que, los
objetivos de la empresa son esenciales y, se enfocan a atender las demandas de

su rubro de negocio (Lana, 2008).

Formulacién de estrategias (organizacional, unidad de negocios y funcional).
Implica la creacion de estrategias que respondan al nivel empresarial, nivel de
unidad de negocios y nivel funcional. Esta formulacién se puede hacer a partir del
andlisis de puntos FODA, es decir, evaluar la fortalezas, debilidades, oportunidades
y amenazas de una organizacion. Este andlisis FODA permite responder a
preguntas esenciales sobre, el propdsito/objetivo de la empresa, la direccion que
toma la empresa, los factores del entorno criticos intervinientes y que acciones se

deben tomar para alcanzar los objetivos trazados de forma efectiva (Lana, 2008).

Implementacion de estrategias. Es la puesta en accion de lo establecido en
la formulacion de estrategias, esta implementacion debe ser efectiva, caso
contrario, se espera gue los beneficios no se puedan concretar, por ello, intervienen
cinco tareas en toda organizacion que propuso Certo en 2005: 1) andlisis de la
estructura, que procura que los cambios a efectuar sean equilibrados y adecuados
a la estrategia a implementar; 2) analisis de estructura, es primordial para que las
tareas de implementacion se correspondan a como se estructura una empresa,
reduciendo los problemas y facilitando los mismos; 3) analisis de la cultura, es
primordial tener en cuenta como la cultura puede intervenir en el desarrollo,
alteracion o mantencién de las estrategias, por lo que, se analiza si la cultura es
parte del proceso y requiere un cambio; 4) seleccion de abordaje de accion, se
deben considerar distintas variables para un abordaje efectivo, teniendo en cuenta
la direccion, cambios, colaboracion, la cultura y aplicacién al tope o creciente; 5)
implementacion-evaluacion de estrategia, una vez analizados las cinco tareas es

que, el gestor aplica las estrategias y evalla sus efectos (Lana, 2008).



Control estratégico. Viene a ser la evaluacion de si los objetivos se van
logrando y cuanto falta para llegar a concretarlos, por ello, se recurre al control
mediante tres etapas que fueron expuestas por Certo en 2005: 1) evaluacion del
desempefio, esta evaluacion se realiza recurriendo a informes escrito/verbal o
observaciones individuales; 2) comparativa del desempeiio con los objetivos y
procesos, la evaluacién se compara con los objetivos y patrones que establece la
empresa; 3) establecer medidas de correccion para el desempefo, permitiendo
garantizar que las acciones se ajusten al logro de resultados planeados en un inicio
(Lana, 2008).

Por otro lado, analizando la variable de motivaciéon, se puede definir la
misma como el proceso por el cual las personas desarrollan una accion especifica
gue pueda satisfacer una necesidad o expectativa (Delgado, 1999), asimismo, se
entienden como la conducta humana que se relaciona con aspectos internos y
externos en la que se forma una necesidad que da energia a la persona para la
realizacion de acciones para el logro de objetivos (Chiavenato, 2000), a su vez, son
una serie de acciones psicoldgicas que se relaciona con el mundo externo y que va

fortaleciendo el caracter (Gonzalez, 2008).

En ese sentido, VandenBos (2015) explica que en el caso de la motivacion
en el contexto laboral puede distinguirse de forma clara cinco teorias: teoria ERG,
teorias de las caracteristicas del trabajo, teorias de Porter-Lawler, teoria de la
valencia-instrumentalidad-expectativa y teoria de los dos factores. Cada una de
estas teorias permiten explicar como se forma y mantiene la motivacion en el

entorno laboral.

Teoria de la existencia, la relacion y el crecimiento (ERG). Teoria propuesta
por Alderfer para explicar la motivaciéon en los entornos organizacionales, esta
teoria es una variacion de la propuesta de Maslow que hablaba de la jerarquia

motivacional, pero, con aplicacién a las empresas (VandenBos, 2015).

Teoria del modelo de las caracteristicas del trabajo. Teoria propuesta por
Hackman y Oldham, quienes intentan explicar existen caracteristicas basicas de los

puestos de trabajo que pueden afectar el estado de la motivacion del trabajador,por
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lo tanto, la motivacién, desemperfio y satisfacciéon laboral se fortalece a partir decinco
dimensiones: variedad de capacidades, identidad e importancia de la tarea,

autonomia y retroalimentacion (VandenBos, 2015).

Teoria de la motivacion de Porter y Lawler. Modelo propuesto por los teoricos
de la gestion Porter y Lawler, quienes aunan los aportes de las teorias VIE de
Vroom, teoria de la equidad y la teoria de la motivacion intrinseca (VandenBos,
2015).

Teoria de la valencia-instrumentalidad-expectativa. Teoria propuesta por el
psicélogo organizacional Vroom, quien propone que la motivacion se deriva de la
intervencién de las expectativas de que el esfuerzo lleva al éxito del trabajo, dicho
éxito se alcanza logrando resultados especificos y, el valor que se le da a dichos

resultados y produce una satisfaccion anticipada (VandenBos, 2015).

Teoria de dos factores de la motivacion laboral. Teoria propuesta por
Herzberg, quién habla de que la mejora de la motivacién laboral depende del
fortalecimiento de dos factores interdependientes: 1) satisfaccion laboral, en la que
se aborda factores de logro, reconocimiento y avance; 2) insatisfaccion laboral, en
la que se aborda factores de necesidades basicas, salario, condicion del ambiente,

supervision.

Ademas, Gonzélez (2008) habla de las “fisicas, seguridad, social, estima,
autorrealizacion”, cada una de ella cumple un rol fundamental en el ser humano, sin
embargo, cuando se habla de unos colaboradores que gana el sueldo minimo es
muy dificil que pueda satisfacer la segunda etapa que es brindar seguridad y
proteccion a su familia, porque no va tener los recursos econémicos necesarios

para suplir una casa en adecuadas condiciones.

Por otro lado, la Teoria Herzberg, plantea su marco teérico titulado los
factores, el cual nos habla de los indicadores que generan motivacién y que lo
generan insatisfaccion llamados los higiénicos, para el autor, la preocupacién mas
importante era que los colaboradores podrian alcanzar el éxito o en el fracaso

personal segun la relacion que tenga en su vida laboral.
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Asi mismo, la teoria de McClelland, plantea su marco teérico titulado las
dimensiones de las necesidades, una teoria similar a la de Abraham, sin embargo,
solo lo resumen en tres (“logro, poder y afiliacion”) donde explica que el ser humano
siempre est4d buscando alcanzar metas y realizar proyectos dentro de una
organizacion, le encanta tener el poder y el control de las cosas, asimismo, desea

disfrutar de la compafia de sus seres queridos.

De la misma manera, La Teoria de Vroom, especialista en motivacion
plantea su marco tedrico titulado las expectativas, quien nos habla que el ser
humano se automotiva cuando estd convencido que va conseguir alguna
recompensa 0 que no va recibir ningun castigo, para las empresas que deseen
utilizar esta teoria para plantear alguna actividad de motivacion tendra que generar
una expectativa que generar entusiasmo en los colaboradores, para eso debera
plantear recompensas no solo remunerativas sino también emocionales, que haga
gue el colaborador se sienta realizado con el desempefio que viene teniendo en la

organizacion.

Por ultimo, las dimensiones de la motivacion laboral que se toman en cuenta
en el presente estudio, son los expuestos por Alderfer (1969), quién establece tres
necesidades basicas que las personas se esfuerzan por lograr satisfacerlas y que
fueron mencionados en lineas anteriores, se refiere: necesidades de existencia,
necesidades de afinidad o relacion y necesidades de crecimiento (VandenBos,
2015).

Necesidades de existencia. Son el conjunto de necesidades fisicas y deseos
materiales, tales como comida, ropa, vivienda, salario, beneficios y condiciones
fisicas del entorno laboral (Alderfer, 1969; VandenBos, 2015).

Necesidades de afinidad o relacién. Son el conjunto de necesidades que se
relaciona con las relaciones interpersonales ya sea en el centro de trabajo o fuera
de la misma, con personas que son significativas para el trabajador, los cuales se
satisfacen mediante el compartir y la reciprocidad (Alderfer, 1969; VandenBos,
2015).

Necesidades de crecimiento. Son el conjunto de necesidades que auna el
11



desarrollo y la mejora personal, es decir, la autorrealizacion, por lo que, el
trabajador tiene la posibilidad de enfrentar las situaciones haciendo uso de todas
sus capacidades, lo que tiene efectos creativos y productivos (Alderfer, 1969;

VandenBos, 2015).
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de investigacion

Enfoque de investigacion: La investigacion fue de enfoque cuantitativo,
segun Sanchez y reyes (2017) en este tipo de estudio se usé la estadistica

descriptiva e inferencial.

Tipo de investigacion: Investigacion basica, tanto la CONCYTEC (2018) y
Sanchez y Reyes (2017) consideran a este tipo de estudio como aquel que busca
el desarrollo del conocimiento que se tiene de un fenémeno, por lo que, se

profundiza en temas novedosos o permiten la creacion de los mismos.

Nivel de investigacion: Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el
nivel de la investigacion fue de estudio correlacional, en la que se busco asociar
conceptos a partir de la medicion de estas y establecimiento de relacién por medio

de la estadistica.

Disefio de investigaciéon: Disefio correlacional, para Sanchez y Reyes
(2017) es un disefio que la se observan las variables y luego se usa un analisis
estadistico que permita establecer si hay correlacion en las mismas, por lo cual, es

un diserio de facil realizacion.

Corte de investigacion: Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el
estudio fue de corte transversal-no experimental, por lo que, la evaluacion de la
gestion estratégica y motivacion se hizo en un momento Unico, sin la pretension de

manipular alguna de estas dos variables.

3.2 Variables y Operacionalizacién

Variable 1. Gestion estratégica

Variable 2: Motivacion laboral
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién, que segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) es el grupo de
unidades de muestreo, que tienen caracteristicas claras y delimitadas, por ello, la
poblacién de estudio fueron los trabajadores de una universidad privada de Chiclayo,

conun total de 115 casos.

Muestra dirigida, segun Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) este tipo de
muestra sucede cuando las unidades de muestreo se eligen por las

especificaciones del estudio y el medio ambiente en el que se desarrolla.

Muestreo por conveniencia, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
este muestreo se da porque las unidades de andlisis se eligen por su disponibilidad
en el momento de la recopilacion de datos. En ese sentido, la muestra fue de 89

trabajadores de una universidad privada de Chiclayo en el 2021.

Por otro lado, en la investigacibn se tuvo como criterio de inclusion a
trabajadores en planilla y, como criterio de exclusiéon se tomé en cuenta que los

trabajadores debian tener un vinculo laboral minimo de un afo.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas paralarecoleccion de datos

La técnica empleada fue el cuestionario y el instrumento fue la encuesta,
segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) se trata de una técnica en que se
emplea una serie de preguntas con respuestas cerradas, que, para la presente tesis,
las respuestas fueron de escalonamiento de cinco alternativas (nunca a siempre),
asimismo, dicho instrumento fue validado por expertos, datos que han sido

demostrados y que se pueden consultar lineas posteriores.
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“Cuestionario de Gestion Estratégica”. Disefiada por el autor del estudio,
posee 14 items de respuesta Likert de cinco alternativas (nunca a siempre) con
valoracion 1 a 5. Evalué cinco dimensiones de la gestion estratégica y un valor total.
La validez de contenido se demostré mediante el juicio de tres expertos, los mismo
que dieron una valoracion siguiente: J1=95%, J2=96% y J3=95%. La validez de
criterio se demostrd por el método item-test, cuyo resultado demostr6 que hay
correlacion significativa entre los items con su dimensién (r2.484, p<.01) y con el
test total (r=2.340, p<.01). Ademas, la confiabilidad fue demostrada con el Alpha de
Cronbach (a=.757) y el Omega de McDonald’s (w=.758). Por ultimo, se presentaron

baremos de corte bajo, medio y alto.

“Cuestionario de Motivaciéon”. Disefada por el autor del estudio, posee 16
items de respuesta Likert de cinco alternativas (nunca a siempre) con valoracion 1
a 5. Evalud tres dimensiones de la motivacién y un valor total. La validez de
contenido se demostrd6 mediante el juicio de tres expertos, los mismo que dieron
una valoracion siguiente: J1=95%, J2=96% y J3=95%. La validez de criterio se
demostré por el método item-test, cuyo resultado demostré que hay correlacion
significativa entre los items con su dimensién (r=2.367, p<.01) y con el test total
(r=.232, p<.05). Ademés, la confiabilidad fue demostrada con el Alpha de Cronbach
(a=.707) y el Omega de McDonald’s (w=.725). Por ultimo, se presentaron baremos

de corte bajo, medio y alto.

Tabla 1

Validez de contenido del cuestionario de Gestion Estratégica y de Motivacién

JUEZ DNI PROMEDIO VALORACION
Mirko Merino Nufez 16716799 95
Luis Vives Coronado 43107725 96
Anali Ramos Diaz 43371756 95
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35 Procedimiento

Siguiendo los pasos recomendados por Hernandez-Sampieri y Mendoza

(2018) es que el procedimiento se puede dividir en dos fases.

lra fase, consistente a la revision teorica de los precedentes, marcos de
referencia conceptual y la eleccion del instrumento que, para la presente tesis, se
construyé a partir de las teorias revisadas, lo cual pasoé por un proceso de validacién
y demostré su validez y confiabilidad que ha sido descritaen el apartado de

instrumentos.

2da fase, consistente a la gestidn para la aplicacién de los cuestionarios, el
mismo que se hizo posible por medio de formulario Google, el cual fue remitido a

los correos personales o via WhatsApp, segun el caso.

3.6 Método de andlisis de datos

Siguiendo los pasos recomendados por Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018) respecto al proceso de andlisis de datos es que, el mismo se puede agrupar

en tres fases:

1ra fase, consistente a la calificacién de los cuestionarios, para lo cual se
uso el software Excel, en el que se convirtieron las respuestas cualitativas en una
escala de 1 (nunca) al 5 (siempre), una vez puntuado, se sumé los items segun

dimension tanto en el cuestionario de gestion estratégica como en el de motivacion.

2da fase, consistente a la validacion estadistica de los instrumentos, para lo
cual se usoé el software Jamovi, en el que se realizé la validez por correlaciones
item-test estableciendo una matriz de correlaciones por dimensiones y a nivel
general (ver anexo 3), tanto para el cuestionario de gestion estratégica como el de
motivacion, posterior, se determind la confiabilidad por consistencia interna con

Cronbach y McDonald’s, por ultimo, se establecié baremos de corte.

16



3ra fase, consistente a los resultados de la investigacion, para lo cual se usé
SPSS 26. Primero se comprobo la distribucion de datos (poligonos de frecuencia y
Kolmogorov-Smirnov), los resultados evidencian que hay una distribucion no
normal. Segundo, se establecié la incidencia de la gestion estratégica y de la
motivacion mediante tablas de frecuencias y porcentajes. Tercero, se establecio la
relacion entre las variables considerando los objetivos planteados, para ello, se uso
Spearman (rs) debido a los resultados de la distribucién. Cuarto, se comprobo el

intervalo de confianza (IC) de las correlaciones con sintaxis.

3.7 Aspectos éticos

Los aspectos éticos seguidos son los expuestos por la universidad veedora
del estudio (Universidad Cesar Vallejo, 2020), que determinan 13 principios
basados en los aportes de Belmont y APA. De estos principios se han considerado

los siguientes:

El respeto de la autonomia, integridad, beneficencia, justicia y no
maleficencia de las unidades de analisis, es decir, se garantizé el anonimato, la no

presencia de dafio alguno, el trato igualitario y la maximizacion de los beneficios.

La probidad del investigador para conducir el estudio, tener los
conocimientos y profesionalismo y actuar con transparencia en todo el proceso de

la investigacion.
El respeto de la propiedad intelectual como la responsabilidad de los

hallazgos que sean divulgados, por lo que, el trabajo se ha aprobado con sistema

antiplagio y, los datos analizados se ajustan a la realidad observada.
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IV. RESULTADOS

Los resultados que se presenta a continuacion responden a la pregunta de estudio
general: ¢De qué manera la gestion estratégica incide en la motivacién de los
colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 20217, por lo tanto, ha sido
necesario verificar la confiabilidad del instrumento aplicado. El cuestionario de 30
items de respuesta Likert de 5 alternativas esta dividido en dos secciones, del item
1-14 corresponde al cuestionario de gestion estratégica y, del item 15 al 30
corresponde al cuestionario de motivacién. El cuestionario completo fue
administrado a una muestra de 89 trabajadores de una universidad privada de
Chiclayo, a partir de cuyos datos se examiné la consistencia interna mediante el
Alpha de Cronbach y el Omega de McDonald’s, los resultados muestran lo

siguiente:

Tabla 2

Confiabilidad del instrumento en la muestra.

a w N° items n
Gestidn estratégica 0.757 0.758 14 89
Motivacion 0.707 0.725 16 89
Total 0.807 0.812 30 89

Nota: a=Alpha de Cronbach, w=Omega de McDonald’s

Los resultados de la tabla 2, demuestran que el cuestionario completo de 30 items
es confiable con un indice Alpha a=0.807 y Omega w=0.812, mientras que, por
variable, también demuestra ser confiable, la gestidn estratégica obtuvo un a=0.757
y w=0.758, la motivacion obtuvo un a=0.707 y w=0.725. Por lo tanto, en el presente
estudio las variables medidas son confiables, puesto que, los valores de Alpha y

Omega son superiores a la recomendacion (>.70).
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Objetivo especifico: Conocer laincidencia de la gestion estratégica

Los resultados que a continuacion, responde al objetivo especifico: Conocer
la incidencia de la gestion estratégica de los colaboradores de una universidad

privada en Chiclayo, 2021.

Tabla 3

¢, Se analizan las barreras de entrada de nuevos competidores en el servicio

educativo?
F %

Muy pocas veces 11 12.4
Algunas veces 50 56.2
Casi siempre 25 28.1
Siempre 3 3.4
Total 89 100.0
Figura 1.

¢, Se analizan las barreras de entrada de nuevos competidores en el servicio

educativo?

¢ Se analizan las barreras de entrada de nuevos competidores en el servicio educativo?

&0

Porcentaje

Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

¢éSe analizan las barreras de entrada de nuevos competidores en el servicio educativo?

Los resultados de la tabla 3 y figura 1, ante la pregunta ¢ Se analizan las barreras
de entrada de nuevos competidores en el servicio educativo?, los sujetos perciben
que el 56.2% algunas veces, 28.1% casi siempre, 12.4% muy pocas veces y, 3.4%
siempre. Se concluye que el 84.3% percibe un adecuado analisis de la entrada de

nuevos competidores.
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Tabla 4
¢, Se analiza la guerra de precios, de publicidad, o de productos?

F %
Muy pocas veces 9 10.1
Algunas veces 46 51.7
Casi siempre 28 31.5
Siempre 6 6.7
Total 89 100.0

Figura 2.
¢, Se analiza la guerra de precios, de publicidad, o de productos?

i Se analiza la guerra de precios, de publicidad, o de productos?

G0

Porcentaje

Wuy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

.Se analiza la guerra de precios, de publicidad, o de productos?

Los resultados de la tabla 4 y figura 2, muestra que ante la pregunta ¢ Se analiza la
guerra de precios, de publicidad, o de productos?, el 51.7% de la muestra responde
que algunas veces, 31.5% casi siempre, 10.1% muy pocas veces, 6.7% siempre.
Se concluye que el 89.9% percibe que se hace un adecuado analisis de la guerra

de precios, publicidad y productos
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Tabla 5
¢ Se analiza la amenaza de sustitucion por servicios que satisfacen las mismas

necesidades?

F %
Muy pocas veces 9 10.1
Algunas veces 46 51.7
Casi siempre 28 31.5
Siempre 6 6.7
Total 89 100.0
Figura 3.

¢ Se analiza la amenaza de sustitucion por servicios que satisfacen las mismas

necesidades?

¢ Se analiza la amenaza de sustitucion por servicios que satisfacen las mismas necesidades?

G0

Porcentaje

Wuy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

i Se analiza la amenaza de sustitucion por servicios que satisfacen las mismas necesidades?

Los resultados de la tabla 5 y figura 3, muestra que ante la pregunta ¢ Se analiza la
amenaza de sustitucion por servicios que satisfacen las mismas necesidades?, el
51.7% responde que algunas veces, 31.5% responde que casi siempre, 10.1%
responde que muy pocas veces'y, 6.7% responde que siempre. Se concluye que el

89.9% percibe un adecuado analisis de las amenazas de sustitucién de servicios.
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Tabla 6
¢, Se determina el poder para influir en las variaciones de precios y ofertas de los

productos o servicios ofrecidos?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 2 2.2
Algunas veces 43 48.3
Casi siempre 37 41.6
Siempre 6 6.7
Total 89 100.0

Figura 4.
¢, Se determina el poder para influir en las variaciones de precios y ofertas de los

productos o servicios ofrecidos?

¢ Se determina el poder para influir en las variaciones de precios y ofertas de los productos o servicios
ofrecidos?

Porcentaje

Munca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

¢ Se determina el poder para influir en las variaciones de precios y ofertas de los productos o
servicios ofrecidos?

Los resultados de la tabla 6 y figura 4, muestran que ante la pregunta ¢ Se determina
el poder para influir en las variaciones de precios y ofertas de los productos o
servicios ofrecidos?, el 48.3% responde que algunas veces, 41.6% responde casi
siempre, 6.7% responde siempre, 2.2% responde muy pocas veces Yy, 1.1%
responde que nunca. Se concluye que el 96.6% percibe un adecuado analisis del

poder de la variacién de precios y ofertas.
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Tabla 7

¢, Se considera el poder negociador para elevar los precios o reducir el nivel de

calidad ofrecido?

F %
Nunca 1.1
Muy pocas veces 15 16.9
Algunas veces 17 19.1
Casi siempre 45 50.6
Siempre 11 12.4
Total 89 100.0
Figura 5.

¢, Se considera el poder negociador para elevar los precios o reducir el nivel de

calidad ofrecido?

¢ Se considera el poder negociador para elevar los precios o reducir el nivel de calidad ofrecido?

60

Porcentaje

MNunca

Muy pocas veces

Casi siempre

¢ Se considera el poder negociador para elevar los precios o reducir el nivel de calidad ofrecido?

Los resultados de la tabla 7 y figura 5, muestra que ante la pregunta ¢ Se considera

el poder negociador para elevar los precios o reducir el nivel de calidad ofrecido?,

el 50.6% responde que casi siempre, el 19.1% responde que algunas veces, el

16.9% responde que muy pocas veces, el 12.4% responde que siempre y, el 1.1%

responde que nunca. Se concluye que el 63% percibe un buen nivel de poder

negociador.
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Tabla 8
Se direcciona y trabaja en relacion a ¢, Quiénes somos?, ¢Para qué existimos?, vy,

¢,Cual es nuestra razén de ser?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 8 9.0
Algunas veces 17 19.1
Casi siempre 38 42.7
Siempre 25 28.1
Total 89 100.0

Figura 6.
Se direcciona y trabaja en relacién a ¢Quiénes somos?, ¢ Para qué existimos?, vy,

¢, Cual es nuestra razén de ser?

Se direccionay trabaja en relacion a ;Quiénes somos?, ;Para qué existimos?,y, ;Cual es nuestra razén de
ser?

50

Porcentaje

MNunca Wuy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Se direccionay trabaja en relacion a ; Quiénes somos?, ;Para qué existimos?, y, ;Cual es nuestra
razon de ser?

Los resultados de la tabla 8 y figura 6, muestra que ante la pregunta Se direcciona
y trabaja en relacién a ¢Quiénes somos?, ¢Para qué existimos?, y, ¢Cual es
nuestra razén de ser?, el 42.7% responde que casi siempre, el 28.1% responde que
siempre, el 19.1% responde que algunas veces, el 9% responde que muy pocas
veces Yy, el 1.1% responde que nunca. Se concluye que el 70.8% percibe unbuen

nivel de direccionamiento de la mision de la empresa.
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Tabla 9
¢, Se formula de forma efectiva el Analisis FODA; los Puntos Criticos, la Matriz de

Boston Consulting Group en los niveles empresarial, ¢unidad de negocios y

funcional?
F %
Muy pocas veces 15 16.9
Algunas veces 30 33.7
Casi siempre 23 25.8
Siempre 21 23.6
Total 89 100.0
Figura 7.

¢.Se formula de forma efectiva el Analisis FODA; los Puntos Criticos, la Matriz de
Boston Consulting Group en los niveles empresarial, ¢unidad de negociosy
funcional?
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¢Se formula de forma efectiva el Analisis FODA; los Puntos Criticos, la Matriz de Boston Consulting
Group en los niveles empresarial, unidad de negocios y funcional?

Los resultados de la tabla 9 y figura 7, muestra que ante la pregunta ¢ Se formula
de forma efectiva el Andlisis FODA; los Puntos Criticos, la Matriz de Boston
Consulting Group en los niveles empresarial, ¢ unidad de negocios y funcional?, el
33.7% responde que algunas veces, 25.8% responde que casi siempre, 23.6%
responde que siempre y, 16.9% responde que muy pocas veces. Se concluye que

el 83.1% percibe un adecuado analisis FODA efectivo.
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Tabla 10

¢, Se analizan los cambios estratégicos en la universidad?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 10 11.2
Algunas veces 17 19.1
Casi siempre 34 38.2
Siempre 27 30.3
Total 89 100.0

Figura 8.
¢, Se analizan los cambios estratégicos en la universidad?
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i Se analizan los cambios estratégicos en la universidad?

Los resultados de la tabla 10 y figura 8, muestra que ante la pregunta ¢ Se analizan
los cambios estratégicos en la universidad?, el 38.2% responde que casi siempre,
el 3.3% responde que siempre, el 19.1% responde que algunas veces, el 11.2%
responde que muy pocas veces y, el 1.1% responde que nunca. Se concluye que

el 68.5% percibe un buen nivel de andlisis estratégico.
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Tabla 11
¢, Se analiza la estructura organizacional en la universidad?

F %
Muy pocas veces 5 5.6
Algunas veces 36 40.4
Casi siempre 28 31.5
Siempre 20 22.5
Total 89 100.0

Figura 9.
¢, Se analiza la estructura organizacional en la universidad?
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i Se analiza la estructura organizacional en la universidad?

Siempre

Los resultados de la tabla 11 y figura 9, muestra que ante la pregunta ¢, Se analiza

la estructura organizacional en la universidad?, el 40.4% responde que algunas

veces, el 31.5% responde que casi siempre, 22.5% responde que siempre y, 5.6%

responde que muy pocas veces. Se concluye que el 54% percibe un buen nivel de

analisis de estructura organizacional.
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Tabla 12
¢, Se selecciona un abordaje de implementacién académica y administrativa en la

universidad?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 10 11.2
Algunas veces 35 39.3
Casi siempre 33 37.1
Siempre 10 11.2
Total 89 100.0

Figura 10.
¢, Se selecciona un abordaje de implementacién académica y administrativa en la

universidad?
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¢Se selecciona un abordaje de implementacién académica y administrativa en la universidad?

Los resultados de la tabla 12 y figura 10, muestra que ante la pregunta ¢Se
selecciona un abordaje de implementacion académica y administrativa en la
universidad?, el 39.3% responde que algunas veces, el 37.1% responde que casi
siempre, el 11.2% responde que siempre, otro 11.2% responde que muy pocas
veces Yy, el 1.1% responde que nunca. Se concluye que el 87.7% percibe un

adecuado abordaje de implementacion.
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Tabla 13
¢, Se implementa y evalla la estrategia educativa y empresarial?

F %
Algunas veces 26 29.2
Casi siempre 51 57.3
Siempre 12 13.5
Total 89 100.0

Figura 11.
¢ Se implementa y evalla la estrategia educativa y empresarial?

¢$Se implementa y evalua la estrategia educativa y empresarial?
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¢ Se implementa y evalua la estrategia educativa y empresarial?

Los resultados de la tabla 13, muestra que ante la pregunta ¢Se implementa y
evalla la estrategia educativa y empresarial?, el 57.3% responde que casi siempre,
29.2% responde que algunas vecesy, el 13.5% responde que siempre. Se concluye

que el 70.8% percibe un nivel de implementacion y evaluacion de estrategias.
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Tabla 14
¢, Se logra medir el desempefio organizacional?

F %
Muy pocas veces 7.9
Algunas veces 34 38.2
Casi siempre 32 36.0
Siempre 16 18.0
Total 89 100.0
Figura 12.

¢, Se logra medir el desempeiio organizacional?

iSe logra medir el desempefio organizacional?
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Los resultados de la tabla 14 y figura 12, muestra que ante la pregunta ¢Se logra

medir el desempefio organizacional?, el 38.2% responde que algunas veces, 36%

responde que casi siempre, 18% responde que siempre y, 7.9% responde que muy

pocas veces. Se concluye que el 92.1% percibe una adecuada evaluacion del

desempefio laboral.
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Tabla 15
¢, Se logra comparar el desempefio organizacional con los objetivos y los patrones

establecidos?

F %
Muy pocas veces 3 3.4
Algunas veces 34 38.2
Casi siempre 38 42.7
Siempre 14 15.7
Total 89 100.0

Figura 13.
¢, Se logra comparar el desempefio organizacional con los objetivos y lospatrones

establecidos?
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i Se logra comparar el desempefio organizacional con los objetivos y los patrones establecidos?

Los resultados de la tabla 15 y figura 13, muestra que ante la pregunta ¢ Se logra
comparar el desempefio organizacional con los objetivos y los patrones
establecidos?, el 42.7% responde que casi siempre, el 38.2% responde que
algunas veces, el 15.7% responde que siempre y, el 3.4% responde que muy pocas
veces. Se concluye que el 58.4% percibe un buen nivel de comparaciéon del

desempefio con las metas de la organizacion.
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Tabla 16
¢, Se logra determinar la accidn correctiva necesaria del desempefio organizacional?

F %
Muy pocas veces 1 1.1
Algunas veces 32 36.0
Casi siempre 41 46.1
Siempre 15 16.9
Total 89 100.0

Figura 14.
¢Se logra determinar la accion correctiva necesaria del desempefio

organizacional?
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¢ Se logra determinar la accion correctiva necesaria del desempeno organizacional?

Los resultados de la tabla 16 y figura 14, muestra que ante la pregunta ¢ Se logra
determinar la accidn correctiva necesaria del desempefio organizacional?, el 46.1%
responde que casi siempre, el 36% responde que algunas veces, el 16.9%
responde que siemprey, el 1.1% responde que muy pocas veces. Se concluye que

el 63% percibe un buen nivel de determinacién de acciones correctivas.
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Objetivo especifico: Conocer laincidencia de la motivacion

Los resultados de las tablas que se muestran a continuacion, responden al
objetivo especifico: Conocer la incidencia de la motivacion de los colaboradores de

una universidad privada en Chiclayo, 2021.

Tabla 17

Trabajando en la universidad, ¢ me encuentro motivado?

F %
Muy pocas veces 7 7.9
Algunas veces 26 29.2
Casi siempre 51 57.3
Siempre 5 5.6
Total 89 100.0

Figura 15.
Trabajando en la universidad, ¢me encuentro motivado?
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Trabajando en la universidad, ;me encuentro motivado?

Los resultados de la tabla 15 y figura 13, muestra que ante la pregunta sobre si:
Trabajando en la universidad, ¢me encuentro motivado?, el 57.3% responde que
casi siempre, 29.2% responde que algunas veces, 7.9% responde que muy pocas
veces Yy, 5.6% responde que siempre. Se concluye que el 62.9% percibe un buen

nivel de motivacién por parte de los trabajadores.
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Tabla 18
¢Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo en la

universidad?

F %
Muy pocas veces 1 1.1
Algunas veces 22 24.7
Casi siempre 53 59.6
Siempre 13 14.6
Total 89 100.0

Figura 16:
¢Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajoen la

universidad?
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iMe siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo en la universidad?

Los resultados de la tabla 18 y figura 16, muestra que la pregunta ¢ Me siento con
animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo en la universidad?, el
59.6% responde que casi siempre, el 14.6% responde que siempre, el 24.7%
responde que algunas veces y, el 1.1% responde que nunca. Se concluye que el

74.2% percibe un buen nivel de sentimientos de animo y energia.
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Tabla 19

¢Los Dbeneficios de salud que me ofrece la universidad, satisfacen mis

necesidades?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 3 3.4
Algunas veces 31 34.8
Casi siempre 34 38.2
Siempre 20 22.5
Total 89 100.0
Figura 17.

¢Los beneficios de salud que me ofrece la universidad, satisfacen mis

necesidades?
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¢Los beneficios de salud que me ofrece la universidad, satisfacen mis necesidades?

Los resultados de la tabla 19 y figura 17, muestra que ante la pregunta ¢Los
beneficios de salud que me ofrece la universidad, satisfacen mis necesidades?, el
38.2% responde que casi siempre, 34.8% responde que algunas veces, 22.5%
responde que siempre, 3.4% responde que muy pocas veces 'y, 1.1% responde que
nunca. Se concluye que el 60.7% percibe un buen nivel de satisfaccion de las

necesidades de salud.
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Tabla 20

¢ Los beneficios econdmicos que recibo por parte de la universidad, satisfacen mis

necesidades basicas?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 4 4.5
Algunas veces 22 24.7
Casi siempre 46 51.7
Siempre 16 18.0
Total 89 100.0

Figura 18.
¢ Los beneficios econdmicos que recibo por parte de la universidad, satisfacen mis

necesidades basicas?

¢Los beneficios econémicos que recibo por parte de la universidad, satisfacen mis necesidades basicas?

60
a0
40

30

Porcentaje

20

MNunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

¢Los beneficios econémicos que recibo por parte de la universidad, satisfacen mis necesidades
basicas?

Los resultados de la tabla 20 y figura 18, muestra que ante la pregunta ¢Los
beneficios econémicos que recibo por parte de la universidad, satisfacen mis
necesidades basicas?, el 51.7% responde que casi siempre, 24.7% responde que
algunas veces, 18% responde que siempre, 4.5% responde que muy pocas veces
y, 1.1% nunca. Se concluye que el 69.7% percibe un buen nivel de satisfaccion de
las necesidades econOmicas.

36



Tabla 21

¢Mi trabajo en la universidad, me posibilita beneficios sociales adecuados

(vacaciones, licencias)?

F %
Nunca 1.1
Algunas veces 32 36.0
Casi siempre 31 34.8
Siempre 25 28.1
Total 89 100.0
Figura 19.

¢Mi trabajo en la universidad, me posibilita beneficios sociales adecuados

(vacaciones, licencias)?
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&Mitrabajo en la universidad, me posibilita beneficios sociales adecuados (vacaciones, licencias)?

Los resultados de la tabla 21 y figura 19, muestra que ante la pregunta ¢ Mi trabajo

en la universidad, me posibilita beneficios sociales adecuados (vacaciones,

licencias)?, 36% responde que algunas veces, 34.8% responde que casi siempre,

28.1% responde que siempre, 1.1% responde que nunca. Se concluye que el 62.9%

percibe un buen nivel de beneficios sociales.
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Tabla 22

¢ Me siento laboralmente seguro y estable en mi trabajo universitario?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 2 2.2
Algunas veces 27 30.3
Casi siempre 32 36.0
Siempre 27 30.3
Total 89 100.0

Figura 20.
¢Me siento laboralmente seguro y estable en mi trabajo universitario?

iMe siento laboralmente seguro y estable en mi trabajo universitario?
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iMe siento laboralmente seguro y estable en mi trabajo universitario?

Los resultados de la tabla 22 y figura 20, muestra que ante la pregunta ¢ Me siento
laboralmente seguro y estable en mi trabajo universitario?, el 36% responde que
casi siempre, 30.3% responde que siempre, otro 30.3% responde que algunas
veces, 2.2% responde que muy pocas veces Yy, 1.1% responde que nunca. Se

concluye gue el 60.3% percibe un buen nivel de seguridad y estabilidad laboral.
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Tabla 23

¢ Me gustaria cambiar de empleo?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 7 7.9
Algunas veces 21 23.6
Casi siempre 47 52.8
Siempre 13 14.6
Total 89 100.0

Figura 21.
¢ Me gustaria cambiar de empleo?
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i Me gustaria cambiar de empleo?

Los resultados de la tabla 23 y figura 21, muestra que ante la pregunta ¢ Me gustaria
cambiar de empleo?, el 52.8% responde que casi siempre, 23.6% responde que
algunas veces, 14.6% responde que siempre, 7.9% responde que muy pocas veces
y, 1.1% responde que nunca. Se concluye que el 67.4% percibe un nivel alto de

posibilidad de cambiar de trabajo.
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Tabla 24

¢ El flujo de comunicacién en mi grupo de trabajo es adecuado?

F %
Muy pocas veces 2 2.2
Algunas veces 30 33.7
Casi siempre 45 50.6
Siempre 12 13.5
Total 89 100.0

Figura 22.
¢ El flujo de comunicacion en mi grupo de trabajo es adecuado?
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iEl flujo de comunicacion en mi grupo de trabajo es adecuado?

Los resultados de la tabla 24 y figura 22, muestra que ante la pregunta ¢ El flujo de
comunicacién en mi grupo de trabajo es adecuado?, el 50.6% responde que casi
siempre, el 33.7% responde que algunas veces, el 13.5% responde que siempre y,
el 2.2% responde que muy pocas veces. Se concluye que el 64.1% percibe un buen

nivel de comunicacién grupal.
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Tabla 25

¢Las relaciones con mis compaferos motivan a tener un mejor desempefo en mi

trabajo?
F %
Muy pocas veces 1 1.1
Algunas veces 23 25.8
Casi siempre 46 51.7
Siempre 19 21.3
Total 89 100.0
Figura 23.
¢Las relaciones con mis comparieros motivan a tener un mejor desempefio en mi
trabajo?
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¢Las relaciones con mis companeros motivan a tener un mejor desempefio en mi trabajo?

Los resultados de la tabla 25 y figura 23, muestra que ante la pregunta ¢Las
relaciones con mis compafieros motivan a tener un mejor desempefio en mi
trabajo?, el 51.7% responde que casi siempre, el 25.8% responde que algunas
veces, 21.3% responde gque siempre y, 1.1% responde que muy pocas veces. Se
concluye que el 73% percibe un buen nivel de motivacién por parte de sus

comparieros.
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Tabla 26

¢, Soy lo suficientemente flexible para adaptarme a situaciones cambiante?

F %
Muy pocas veces 1 1.1
Algunas veces 27 30.3
Casi siempre 46 51.7
Siempre 15 16.9
Total 89 100.0

Figura 24.
¢, Soy lo suficientemente flexible para adaptarme a situaciones cambiante?
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¢ Soy lo suficientemente flexible para adaptarme a situaciones cambiante?

Los resultados de la tabla 26 y figura 24, muestra que ante la pregunta ¢Soy lo
suficientemente flexible para adaptarme a situaciones cambiante?, el 51.7%
responde que casi siempre, el 30.3% responde que algunas veces, 16.9% responde
que siempre y, 1.1% responde que muy pocas veces. Se concluye que el 68.6%

percibe un buen nivel de flexibilidad y adaptacion.
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Tabla 27

¢ Mis capacidades profesionales son consideradas en mi trabajo?

F %
Muy pocas veces 1 1.1
Algunas veces 15 16.9
Casi siempre 46 51.7
Siempre 27 30.3
Total 89 100.0

Figura 25.
¢, Mis capacidades profesionales son consideradas en mi trabajo?
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iMis capacidades profesionales son consideradas en mi trabajo?

Los resultados de la tabla 27 y figura 25, muestra que ante la pregunta ¢Mis
capacidades profesionales son consideradas en mi trabajo?, el 51.7% responde
que casi siempre, el 30.3% responde que siempre, 16.9% responde que algunas
veces y, el 1.1% responde que muy pocas veces. Se concluye que el 82% percibe

un buen nivel de capacidad profesional.
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Tabla 28

¢ Mis aportes e ideas son tenidos en cuenta y valorados por mi superior?

F %
Nunca 1 1.1
Muy pocas veces 1 1.1
Algunas veces 36 40.4
Casi siempre 27 30.3
Siempre 24 27.0
Total 89 100.0

Figura26.
¢, Mis aportes e ideas son tenidos en cuenta y valorados por mi superior?
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iMis aportes e ideas son tenidos en cuenta y valorados por mi superior?

Los resultados de la tabla 28 y figura 26, muestra que ante la pregunta ¢ Mis aportes
e ideas son tenidos en cuenta y valorados por mi superior?, el 40.4% responde que
algunas veces, el 30.3% responde que casi siempre, el 27% responde que 1.1%
responde que y otro 1.1% responde de que nunca. Se concluye que el 57.3%

percibe un buen nivel de valoracion de las ideas y aportes.
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Tabla 29

¢Mi trabajo en la universidad me da oportunidades de crecimiento econémico y

profesional?

F %
Muy pocas veces 6 6.7
Algunas veces 29 32.6
Casi siempre 44 49.4
Siempre 10 11.2
Total 89 100.0

Figura 27.
¢Mi trabajo en la universidad me da oportunidades de crecimiento econémico y

profesional?
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&Mi trabajo en la universidad me da oportunidades de crecimiento econémico y profesional?

Los resultados de la tabla 29 y figura 27, muestra que ante la pregunta ¢ Mi trabajo
en la universidad me da oportunidades de crecimiento econémico y profesional?, el
49.4% responde que casi siempre, el 32.6% responde que algunas veces, 11.2%
responde que siempre y, 6.7% responde que muy pocas veces. Se concluye que el

60.6% percibe un buen nivel de oportunidades de crecimiento.
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Tabla 30

¢Mi trabajo en la universidad me permite conciliar responsabilidades personales

con las laborales?

%

Muy pocas veces 4 4.5
Algunas veces 31 34.8
Casi siempre 39 43.8
Siempre 15 16.9
Total 89 100.0
Figura 28.

¢Mi trabajo en la universidad me permite conciliar responsabilidades personales

con las laborales?
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&Mi trabajo en la universidad me permite conciliar responsabilidades personales con las laborales?

Los resultados en la tabla 30 y figura 28, muestra que ante la pregunta ¢Mi trabajo
en la universidad me permite conciliar responsabilidades personales con las
laborales?, el 43.8% responde que casi siempre, el 34.8% responde que algunas
veces, el 16.9% responde que siempre y, 4.5% responde que muy pocas veces. Se
concluye que el 60.7% percibe un buen nivel de conciliacion de responsabilidades

personales y laborales.
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Tabla 31

¢, Se reconoce mi esfuerzo y dedicacion en la universidad?

F %
Muy pocas veces 2 2.2
Algunas veces 20 22.5
Casi siempre 51 57.3
Siempre 16 18.0
Total 89 100.0

Figura29.
¢, Se reconoce mi esfuerzo y dedicacién en la universidad?
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iSe reconoce mi esfuerzo y dedicacion en la universidad?

Los resultados de la tabla 31 y figura 29, muestra que ante la pregunta ¢Se
reconoce mi esfuerzo y dedicacién en la universidad?, el 57.3% responde que casi
siempre, 22.5% responde que algunas veces, 18% responde que siempre y, 2.2%
responde que muy pocas veces. Se concluye que el 75.3% percibe un buen nivel

de reconocimiento de los esfuerzos.
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Tabla 32

¢, He cumplido las expectativas que tenia al inicio de trabajar en la universidad?

F %
Muy pocas veces 1 1.1
Algunas veces 20 22.5
Casi siempre 42 47.2
Siempre 26 29.2
Total 89 100.0

Figura 30.
¢He cumplido las expectativas que tenia al inicio de trabajar en la universidad?
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¢He cumplido las expectativas que tenia al inicio de trabajar en la universidad?

Los resultados de la tabla 32 y figura 30, muestra que ante la pregunta ¢He
cumplido las expectativas que tenia al inicio de trabajar en la universidad?, el 47.2%
responde que casi siempre, el 29.2% responde que siempre, el 22.5% responde
que algunas veces y, el 1.1% responde que muy pocas veces. Se concluye que el

76.4% percibe un buen nivel de cumplimiento de expectativas.
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Baremos

Tabla 33

Baremos de la gestion estratégica

AE ED FE IE CE T
Bajo (PC 25) 5-15 1-3 1-2 4-13 3-9  14-47
Medio (PC 75) 16-18 4 3 14-15  10-12  48-53
Alto (PC 99) 19-25 5 4-5 16-20 13-14  54-70

Nota: T=Total, AE=Analisis de entorno, ED=Establecimiento de estrategias, FE=Formulacion de la
estrategia, IE=Implementacién de las estrategias, CE=Control estratégico

Los resultados de la tabla 33, muestra que, en la gestion estratégica, del puntaje de
14 a 47 es bajo, del puntaje 48 a 53 es medio y, del puntaje de 54 a 70 es alto. En
la dimension AE de 5 a 15 es bajo, de 16 a 18 es medio y, de 19 a 25 es alto. En la
dimension ED de 1 a 3 es bajo, 4 es medio y 5 es alto. En la dimension FE del a 2
es bajo, el 3 es medioy 4 a 5 es alto. En la dimensién IE de 4 a 13 es bajo, de 14
a 15 es medio y de 16 a 20 es alto. En la dimension CE de 3 a 9 es bajo, de 10 a

12 es medio y, de 13 a 14 es alto.

Tabla 34

Baremos de la motivacion

Existencia Relacion Crecimiento Total
Bajo (PC 25) 17-25 10-14 13-18 40-59
Medio (PC 75) 26-28 15-16 19-20 60-63
Alto (PC 99) 29-32 17-20 21-23 64-72

Los resultados de la tabla 34, muestra que, en la motivacién, de la puntuacion de
40 a 59 es nivel bajo, de la puntuacién de 60 a 63 es nivel medio y, del 64 a 72 es
nivel alto. En la dimension existencia, de 17 a 25 es bajo, de 26 a 28 es medio v,
de 29 a 32 es alto. En la dimension relacion, de 10 a 14 es bajo, de 15 a 16 es
medio y, de 17 a 20 es alto. En la dimension crecimiento, de 13 a 18 es bajo, de 19

a 20 es medio y, de 21 a 23 es alto.
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Contraste de hipotesis

Para el contraste de hipotesis se ha evaluado la distribucion de los datos con
el fin de establecer si las variables presentan una distribucion normal o no normal,
para ello se ha realizado la comprobacion de la normalidad de datos con poligonos

de frecuencia y Kolmogorov-Smirnov.

Prueba de Normalidad

Tabla 35

Distribucién de datos con poligonos de frecuencia y prueba de normalidad.

Variables Gl G2 K-S p

Gestion estratégica -0.069 1.282 0.113 0.007
Andlisis de entorno 1.061 4.746 0.179 0.000
Establecimiento de directivas -0.684 -0.031 0.259 0.000
Formulacién de la estrategia 0.020 -1.151 0.212 0.000
Implementacion de las estrategias 0.001 0.241  0.143 0.000
Control estratégico -0.467 -0.223 0.163 0.000

Motivacion -1.033 2.736  0.185 0.000
Existencia -1.110 2.992 0.137 0.000
Relacion 0.357 0.522 0.177 0.000
Crecimiento -0.795 1.503 0.194 0.000

Nota: G1 = asimetria; G2 = curtosis; K-S = Kolmogorov-Smirnov

Los resultados de la tabla 35, los andlisis de asimetria, curtosis y prueba de
K-S establecen que a nivel general y las dimensiones de las variables de gestion
estratégica y motivacion presentan una distribucion no normal, siendo la
significancia de K-S p<.01, es decir, las distribucion de datos no es normal, esto, se
corroborado con los valores de asimetria y curtosis, cuyos valores son superiores
a cero, por lo tanto, el analisis de contraste de hipétesis debe ser mediante un
analisis no paramétrico que, en el caso de correlacion, se opta por usar el

coeficiente de Spearman (rs).
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Prueba de hipdétesis general:

Hol. La gestion estratégica no incide significativamente en la motivacion de los
colaboradores de una universidad privada, 2021.
Hil. La gestion estratégica incide significativamente en la motivacion de los

colaboradores de una universidad privada, 2021.

Para el contraste de hipoétesis a un nivel de significancia p<.05, se uso el

estadistico del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (rs).

Tabla 36

Incidencia la gestion estratégica en la motivacion de los colaboradores de una

universidad privada en Chiclayo, 2021.

Motivacion
95% IC
rs inf sup p n
Gestidn estratégica .398** .207 .560 .000 89

**p<.01

Contrastacion: En vista que el nivel de significancia p=.000 que es inferior al
p<.05. Siendo el juicio de validacién del contraste que se acepta la Hil en caso el
valor de significancia p<.05 y se rechaza la Hol, caso contrario, el valor de

significancia p>.05, se rechaza la Hil y se acepta la Hol.

Interpretacion: Los resultados de la tabla 36, demuestra que la gestién
estratégica presenta una relacion positiva débil con la motivacion de los
colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021, siendo que, el valor
de correlacion rs=.398 [IC= .207, .560] y la significancia p=.000, es decir, a mejor
gestion estratégica mayor motivacion y viceversa, por lo que, se acepta la hipbtesis

de investigacion con un 99% de confianza (p<.01).
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Contraste de hipotesis especifica:

Ho2. La gestidn estratégica no incide significativamente en la existencia laboral de
los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021.
H12. La gestion estratégica incide significativamente en la existencia laboral de los

colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021.

Tabla 37

Incidencia de la gestion estratégica con la existencia laboral de los colaboradores

de una universidad privada, 2021

Existencia Laboral

95% IC
rs inf  sup p n
Gestion estratégica A46* 262 599 .000 89

**p<.01

Contrastacién: En vista que los valores de significancia p=.000 que es inferior
a 0.05. Siendo el juicio de validacion del contraste que se acepta la Hi2 en caso el
valor de significancia p<.05 y se rechaza la Ho2, caso contrario, el valor de
significancia p>.05, se rechaza la Hi2 y se acepta la Ho2.

Interpretacion: Los resultados de la tabla 37, se demuestra que la gestidon
estratégica tiene una relacion positiva débil con la existencia laboral de los
colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021, siendo que, el valor de
correlacion rs=.446 [IC=.262, .599] y la significancia p=.000, es decir, a mejor gestidon
estratégica mayor la existencia laboral, por lo que, se acepta la hipotesis de

investigacion con un 99% de confianza (p<.01).

52



Contraste de hipotesis especifica:

Ho3. La gestidon estratégica no incide significativamente en la relacion laboral de
los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021.
H13. La gestion estratégica incide significativamente en la relacion laboral de los

colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021.

Tabla 38

Incidencia de la gestion estratégica con la relacion laboral de los colaboradores de

una universidad privada, 2021.

Relacién Laboral

95% IC
rs inf  sup p n
Gestion estratégica 164 -.046 .360 .126 89

*p<.05

Contrastacion: En vista que hay un valor de significancia p=0126 que es
superior a 0.05. Siendo el juicio de validacion del contraste que se acepta la Hi3 en
caso el valor de significancia p<.05 y se rechaza la Ho3, caso contrario, el valor de

significancia p>.05, se rechaza la Hi3 y se acepta la Ho3.

Interpretacion: Los resultados de la tabla 38, se demuestra que la gestion
estratégica no tiene una relacion con la relacion laboral de los colaboradores de
una universidad privada en Chiclayo, 2021, siendo que, el valor de correlacion
rs=.164 [IC=-.046, .360] y la significancia p=.126, es decir, se acepta la Ho3 de que

la gestion estratégica no incide en la relacion laboral.
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Contraste de hipotesis especifica:

Ho4. La gestion estratégica no incide significativamente en el crecimiento laboral
de los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021
Hi14. La gestion estratégica incide significativamente en el crecimiento laboral de los

colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021.

Tabla 39

Incidencia de la gestion estratégica en el crecimiento laboral de los colaboradores

de una universidad privada, 2021

Crecimiento Laboral

95% IC
rs inf  sup p n
Gestion estratégica 196 -.013 .389 .066 89

**p<.01, p<.05

Contrastacion: En vista hay un valor de significancia p=.066 que es superior a
0.05. Siendo el juicio de validacion del contraste que se acepta la Hi4 en caso el
valor de significancia p<.05 y se rechaza la Ho4, caso contrario, el valor de

significancia p>.05, se rechaza la Hi4 y se acepta la Ho4.

Los resultados de la tabla 39, se demuestra que la gestidn estratégica no tiene
una relacion con el crecimiento laboral de los colaboradores de una universidad
privada en Chiclayo, 2021, siendo que, el valor de correlacion rs=.196 [IC= -.013,
.389] y la significancia p=.066, es decir, se acepta la Ho4 de que la gestion

estratégica no incide en el crecimiento laboral.
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V. DISCUSION

Luego de haber analizado y descrito los resultados encontrados, pasaremos
a realizar la discusion de los mismos, en base al marco tedrico construido los

hallazgos de los antecedentes planteados en el presente estudio.

Los resultados referentes al objetivo general muestra que la gestion
estratégica tiene una relacién positiva con la motivacion de los trabajadores (p<.01),
es decir, la universidad que formula, implementa y evalla sus decisiones en funcién
de los objetivos de la organizacién (David, 2008) se caracteriza por que Sus
trabajadores muestran energia suficiente para que estos se incentiven a la hora de
cumplir las metas que se le han propuesto (Chiavenato, 2000), esto plantea
demuestra que las organizaciones que tiene una buena gestion lograr una mejor
motivacion en sus trabajadores, lo que representa un mayor beneficio en las
utilidades y rendimiento, lo que supone que han logrado alinear sus politicas con
metodologias para lograr el éxito (Fernandez, 2006), lo que hace posible que el
trabajador pueda tomar acciones psicoldgicas para poder cumplir con lo trazado
(Gonzalez, 2008). Estos resultados vistos de la teoria de Lana (2008) muestra que
el entorno de una empresa es fundamental para alcanzar los logros de una
organizacion, algo que, segun la teoria de Herzberg, se corresponde con la forma
en como un trabajador se relaciona en la vida laboral. Ademés, los actuales
hallazgos tienen semejanza a los estudios previos del contexto internacional (Vera,
2016) y del contexto nacional (Arribasplata y Arribasplata, 2020; Bustamante, 2020;
Fernandez, 2018; Fuentes, 2019), en los que se ha demostrado que la gestion
estratégica de una empresa se relaciona con la motivacion de los trabajadores. Por
lo tanto, se concluye que, la gestion estratégica es un proceso vital para garantizar

el éxito de la misma que se apoya en que tan bien motivados estan sus trabajadores.

Los resultados respecto al objetivo especifico de la incidencia de la gestion
estratégica muestran que la mayor incidencia en del nivel medio para el valor general
y en las dimensiones analisis de entorno, establecimiento de directivas y control
estratégico, mientras que, en las dimensiones formulacion de la estrategia e
implementacion de la estrategia, la incidencia es mayor en el nivel alto. Eso implica
que los trabajadores perciben que la universidad tiene un adecuado analisis interno

y externo, tiene clara su mision y objetivos, formula un adecuado analisis de sus
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desventajas y fortalezas, permite el analisis de sus cambios, estructura, cultura de
la organizacion, implementa soluciones y evalla el desempefio de forma global
(Lana, 2008). Este hallazgo se apoya en resultados similares del contexto peruano,
en el que se ha logrado identificar que trabajadores perciben que sus centros de
labores tienen una adecuada gestion estratégica (Meléndez, 2018), también en
resultados del contexto internacional en la que una adecuada gestion estratégica

permite mejorar la competitividad (Gonzalez, 2017).

Los resultados sobre la incidencia de la motivacibn en trabajadores
demuestran que la motivacion a nivel global y en sus dimensiones de existencia,
relacion y crecimiento tienen una mayor incidencia del nivel medio (40.45% a
53.93%), lo que aunado al porcentaje de nivel alto (20.22% a 31.46%) indican que
los trabajadores tienen una adecuada energia interna que hace posible el
cumplimiento de sus objetivos (Chiavenato, 2000), al igual que, muestran un buen
estado de animo, comunicacion, relaciones interpersonales y el reconocimiento de
su trabajo (Gonzélez, 2008), tal como plantea McClelland, cuando las empresas
permiten que sus trabajadores puedan realizar sus proyectos es que los mismos
muestran un mayor empefio y motivacion, lo cual se regresa a la empresa con una
mejora en sus activos (Gonzalez, 2008), tal como explica Bustamante (2020), las
empresas que da reconocimiento, oportunidades, autonomia, beneficios y desarrollo
personal tendra a trabajadores mas motivados. Ademas, estos resultados son
coherentes con los hallazgos previos del contexto nacional en la que el 55% de
trabajadores tiene desarrollada su motivacion (Fuentes, 2019), también, del contexto
internacional, en la que se establecié que un nivel adecuado de motivacion permite

el cumplimiento de funciones y metas especificas (Vera, 2016).

Los resultados en cuanto a la relacion de la gestidn estratégica con la
dimensién existencia laboral de la motivacion, muestran que la gestién estratégica
se relaciona de forma positiva débil con la existencia laboral (p<.01), esto implica
que, los trabajadores con un buen estado de animo, plan de salud, beneficios
socioeconémicos, seguridad y estabilidad en su entorno laboral (Gonzéalez, 2008)
perciben que su centro de trabajo formula, implementa y evalGa sus decisiones en
funcién de los objetivos de la organizacion (David, 2008). Esto denota que las

empresas que tienen un plan estratégico claro y coherente teniendo en cuenta al
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trabajador como punto focal de la misma, hace posible que estos muestren una
mayor motivacion que se expresa en la existencia de la misma. Asimismo, los
actuales hallazgos demuestran ser coherentes con trabajaos previos en los que se
demuestra que la gestion del talento mejora la motivacion (Bustamante, 2020),
posibilita el desarrollo de las funciones de puesta de forma efectiva (Arribasplata y
Arribasplata, 2020), lo que ayuda a la mejora de la competitividad como organizacion
(Pefna, 2015).

En cuanto al objetivo de saber como incide la gestion estratégica en la relaciéon
laboral de trabajadores, los resultados indican que se rechaza la hipotesis de
investigacion, es decir, no existe relacion significativa entre la gestién estratégica
con la relacion laboral de la motivacion en trabajadores (p>.05), por lo tanto, por mas
que la universidad formule, implemente y evalle sus decisiones en funcién de los
objetivos de la organizacién (David, 2008) esto no incidira en el desarrollado de la
comunicacién y relaciones interpersonales adecuadas en el trabajo, a su vez, con el
sentir de ser escuchados y la posibilidad de adaptacién (Gonzélez, 2008). Si bien
hay hallazgos como los de Pefia y Villon (2018) que plantean que la gestién es clave
para la motivacion, e incluso las directivas de mision, vision y metas en aumentar la
misma (Palacio, 2016), la evidencia muestra que la gestion debe proponer cambios
en el manejo de la motivacion y el talento (Gonzalez, 2017), es decir, se requiere
mas intervenir a nivel de conducta del trabajador para posibilitar cambios a nivel
motivacional, por lo que, la gestibn no se debe limitar a la formulacion,
implementacion y evaluacion de sus decisiones, sino que, debe incluir los aspectos

de desarrollo del personal.

Por ultimo, sobre el objetivo de conocer como incide la gestion estratégica en
el crecimiento laboral de la motivacion, los resultados muestran que se rechaza la
hipétesis especifica, es decir, no existe relacion significativa entre la gestion
estratégica con el crecimiento laboral de trabajadores de una universidad (p>.05),
por lo tanto, por mas que la universidad formule, implemente y evalle sus decisiones
en funcion de los objetivos de la organizacién (David, 2008) esto no incidira en la
percepcion de trabajadores que la organizacién los toma en cuenta, les da
oportunidades de desarrollo profesional, reconoce sus esfuerzos y cumple con las

expectativas (Gonzalez, 2008), lo que implica que en universidad objeto de estudio,
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se tiene poco en cuenta la capacitacion interna del personal en su gestidn
estratégica, alejando la posibilidad de desarrollar el talento humano de la
organizacion, lo que repercute en la implicacion del trabajador, como indica
Arribasplata y Arribasplata (2020) cuando la empresa se preocupa por el desarrollo
del trabajador es que estos Ultimos se sienten satisfechos y perciben que la
organizacion se preocupa por ellos.
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VI. CONCLUSIONES

La gestion estratégica presenta relacion positiva débil con la motivacion en
los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021. Esto indica que la
universidad al tener una mejor gestion estratégica, los trabajadores mostraran un

mayor nivel de motivacion.

La incidencia a nivel general de la gestion estratégica y de las dimensiones
de analisis de entorno, establecimiento de directivas y control estratégico es el nivel
medio, en tanto, en las dimensiones de formulacion de la estrategia e

implementacion de la estrategia es el nivel alto.

La incidencia de la motivacién a nivel general y en sus dimensiones de
existencia, relacion y crecimiento es el nivel medio, por lo que, se puede decir que

la motivacién de los trabajadores de la universidad es adecuada.

La gestion estratégica presenta relacion positiva con la dimension existencia
laboral de la motivacion en los colaboradores de una universidad privada en
Chiclayo, 2021. Esto indica que la universidad al tener una mejor gestion

estratégica, los trabajadores mostraran un mayor nivel de existencia laboral.

La gestion estratégica no presenta relacion significativa con la dimension
relacion laboral de la motivacién en los colaboradores de una universidad privada
en Chiclayo, 2021, es decir, la gestion estratégica no incide en las relaciones del

ambiente de trabajo.

La gestion estratégica no presenta relacion significativa con la dimension
crecimiento laboral de la motivacion en los colaboradores de una universidad
privada en Chiclayo, 2021, es decir, la gestion estratégica no incide en el

crecimiento de los trabajadores.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda que el directorio de la institucion investigada incluya en sus
planes actividades que estimulen la motivacion de su fuerza laboral, de esa manera

se podré alcanzar los objetivos trazados en el tiempo y con los recursos asignados.

Se recomienda a las autoridades de la institucion planificar acciones que
generen una cultura de respeto, bienestar y de calidad de vida de los
colaboradores, con la finalidad de fortalecer el compromiso y la identidad

institucional.

Se recomienda a la gerencia general proyectar para el proximo afio procesos
que permitan optimizar el flujo de actividades y mejorar las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo, la comunicacion asertividad y el clima laboral

de los trabajadores.

Se recomienda al concejo universitario articular acciones con el area de
gestion del talento humano para elaborar programas de crecimiento laboral,
mediante actividades de linea de carrera, promocién y ascenso, ademas,
fortaleciendo los talleres de capacitacion, formacion y desarrollo de habilidades

blandas.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DHHENSIONIES MR eADIOIRES MEDICION
Analisis del Analisis interno y externo
entorno y
Establecimiento de
las directivas Misién y objetivos
o organizacionales 1 - Nunca:
V.. Es el arte y la ciencia de | o | 4esarrollo de - Analisis FODA,; el Analisis de los Puntos Criticos, la -~ Nunca,
formular,  implantar vy . Formulacion de la . s ) N )
id analizar el entorno . Matriz de Crecimiento - Participacion del Boston 2.- Muy pocas veces;
evaluar las decisiones por S estrategia C lting G
dio de las funci establecer las directivas onsulting Group 3-Al .
GESTION mealo de fas funciones que | - - nizacionales, Analisis de los cambios estratégicos -~ Algunas veces;

ESTRATEGICA

accedan a
alcanzar sus

la empresa
objetivos.

implementar estrategias
y controlar las mismas.

Implementacion de

Andlisis de la estructura organizacional

Analisis de la cultura organizacional

4.- Casi siempre:

(David, 2008) las estrategias g qjeccion de un abordaje de implementacion 5.- Siempre
Implementacion y evaluacion de la estrategia
Desemperio organizacional
Control estratégico | Desempefio organizacional vs objetivos
Accidn correctiva necesaria
Es la conducta humana, Motivacién
asentada en el Estado de animo
comportamiento generado Existencia Plan de salud 1.- Nunca;
V.D. por aspectos internos y Es el resultado de la Beneficios econdmicos y sociales
externos dpnde el deseoy existencia, relacion y Seguridad y estabilidad 2.- Muy pocas veces;
las necesidades crean la | (/o imiento del Comunicacién laboral 3.- Algunas veces;
) energia suficiente  que | ,iaporador. . Relaciones laborales
MOTIVACION incentiva a la persona a Relacion Resistencia al cambio 4.- Casi siempre:
ejecutar acciones que .
aJIcanzan ara cumplir su Ser escgchados — 5.- Siempre
-an par p Oportunidad de crecimiento
objetivo. (Chiavenato, Crecimiento

2000)

Reconocimiento mediante objetivos




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

1.- Nunca; 2.- Muy pocas veces; 3.- Algunas veces; 4.- Casi siempre; 5.- Siempre

112(3|4

VI. GESTION ESTRATEGICA

D1. Anélisis del entorno

¢ Se analizan las barreras de entrada de nuevos competidores en el servicio educativo?

¢, Se analiza la guerra de precios, de publicidad, o de productos?

¢ Se analiza la amenaza de sustitucion por servicios que satisfacen las mismas
necesidades?

¢, Se determina el poder para influir en las variaciones de precios y ofertas de los productos
0 servicios ofrecidos?

¢, Se considera el poder negociador para elevar los precios o reducir el nivel de calidad
ofrecido?

D2. Establecimiento de las directivas organizacionales

Se direcciona y trabaja en relacion a ¢ Quiénes somos?, ¢ Para qué existimos?, y, ¢ Cuél es
nuestra razéon de ser?

D3. Formulacién de la estrategia

¢ Se formula de forma efectiva el Analisis FODA,; los Puntos Criticos, la Matriz de Boston
Consulting Group en los niveles empresarial, unidad de negocios y funcional?

D4. Implementacion de las estrategias

¢, Se analizan los cambios estratégicos en la universidad?

¢ Se analiza la estructura organizacional en la universidad?

¢ Se selecciona un abordaje de implementacion académica y administrativa en la
universidad?

¢ Se implementa y evalla la estrategia educativa y empresarial?

D5. Control estratégico

¢ Se logra medir el desempefio organizacional?

¢ Se logra comparar el desempefio organizacional con los objetivos y los patrones
establecidos?

¢ Se logra determinar la accion correctiva necesaria del desempefio organizacional?

VD. MOTIVACION

Existencia

Trabajando en la universidad, ¢ me encuentro motivado?

¢Me siento con 4nimo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo en la universidad?

¢ Los beneficios de salud que me ofrece la universidad, satisfacen mis necesidades?

¢ Los beneficios econémicos que recibo por parte de la universidad, satisfacen mis
necesidades basicas?

¢Mi trabajo en la universidad, me posibilita beneficios sociales adecuados (vacaciones,
licencias)?

¢ Me siento laboralmente seguro y estable en mi trabajo universitario?

¢Me gustaria cambiar de empleo?

Relacién

¢El flujo de comunicacion en mi grupo de trabajo es adecuado?

¢Las relaciones con mis comparieros motivan a tener un mejor desempefio en mi trabajo?

¢ Soy lo suficientemente flexible para adaptarme a situaciones cambiante?

¢Mis aportes e ideas son tenidos en cuenta y valorados por mi superior?

Crecimiento

¢Mis capacidades profesionales son consideradas en mi trabajo?

¢Mi trabajo en la universidad me da oportunidades de crecimiento econdmico y profesional?

¢Mi trabajo en la universidad me permite conciliar responsabilidades personales con las
laborales?

¢, Se reconoce mi esfuerzo y dedicacién en la universidad?

¢He cumplido las expectativas que tenia al inicio de trabajar en la universidad?




Anexo 3. Matriz de consistencia

Titulo: La gestion estratégica y su incidencia en la motivacion de los colaboradores de una universidad privada en Chiclayo, 2021.

Autor (es): Daniel Gustavo Navarro Sampén

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES
L . Variable Independiente: Gestion estratégica
Pé%aleep;? (C);()ajr?gr\:i? HCIEZCr’]teersz;llls DIMENSION INDICADORES CRITERIO, ENUNCIADO, REACTIVOS, ESCALA DE
PREGUNTAS MEDICION
Establecer los Los efectos de la ¢Se analizan las barreras de entrada de nuevos
¢Cuéles son los efectos de la - competidores?
efectos de la gestion es%ri?ctélgir::a ¢ Se analiza la guerra de precios, de publicidad, o de
gestion estratégica que C ' productos?
estratégica que inciden en la i nif;(r:]gtli(\j/z%ente L ¢ Se analiza la amenaza de sustitucion por servicios
inciden en la motivacion de 9 | {ivacis Anélisis del Anélisis interno y gue satisfacen las mismas necesidades?
motivacion de los los en ag;olcl)\éamon entorno externo ¢ Se determina el poder para influir en las
colaboradores de colaboradores colaboradores de variaciones de precios de los productos o servicios?
una universidad de una - -
privada en universidad una F'm\éerS'dad ¢ Se considera el poder negociador para elevar los
Chiclayo, 20217 privada en ChFi)(ill\z;?/oazeonﬂ precios o reducir el nivel de calidad ofrecido? 1.- Nunca;
Chiclayo, 2021. ' ’
. . T . P - . . Vs . < 2._ MU ocas
Problemas Objetivos Hip6tesis Establet_:lmle_nto o o Se dlrecm'ona y trf;\ba!a en relacpn a ¢, Quiénes vegeF;'
Especificos Especificos Especifica de las directivas | Mision y objetivos somos?, ¢Para qué existimos?, y, ¢Cual es '
P organizacionales nuestrarazon de ser? 3.- Algunas
Qg?g?%ﬁnogg;élﬁcnﬂsf; ¢ Se formula de forma efectiva el Andlisis FODA; los veces,
Formulacién de la Matriz de Crecimiento’ | Puntos Criticos, la Matriz de Boston Consulting 4.- Casi
. ) Determiqgr sila estrategia Participacién del Boston Group_ en fIos _ nivmla;es empresarial, ¢unidad de siempre:
6De| qué manera geStfor_] La gestion Consulting Group negocios y funcional? 5. Siempre
t EEIQFTSUQH id 'eSt'r(.jateglcla estratégica incide Analisis de los cambios ; Se analizan los cambios estratégicos? .
Xi i AT
laboral de los Andlisis de la estructura . . . .
Colgtz)%r%lddoerelgsde cl?)?sgslrffolr%i colaboradores de orga_ni_zacional ¢Se analiza la estructura organizacional?
una universidad de una ;ﬂsad:nlver&dgg Implementacion erg];illnsilzsagiinlgd cultura ¢Se analiza la cultura organizacional?
privada en universidad : de las estrategias — -
Chiclayo, 2021? privada en Chiclayo, 2021. Seleccion de un abordaje ¢ Se selecciona un abordaje de implementacion?

Chiclayo, 2021.

de implementacién

Implementacién y
evaluacion de la
estrategia

¢, Se implementa y evalla la estrategia?




Determinar si la

Desempefio
organizacional

¢ Se logra medir el desempefio organizacional?

Control
estratégico

Desempefio . o o

s ¢Se logra comparar el desempefio organizacional
organizacional v con los objetivos y los patrones establecidos?
objetivos J y P '
Accién correctiva | ¢Se logra determinar la accion correctiva necesaria
necesaria del desempefio organizacional?

. s L ion | Variable Dependiente: Motivacion
¢,De qué manera gestion at téqi 9?5‘.3 P
la gestion estratégica estraiegica incice - ; ; :
o o en la relacion Motivacion ¢En mi trabajo me encuentro motivado?
estratégica incide incide en la laboral de los “Me Siento con &nimo v eneraia oara realizar
en la relacion relacion laboral Estado de &nimo ¢ve st nimo 'y gia par 12
laboral de los de o colaboradores de adecuadamente mi trabajo?
S una universidad . Los beneficios de salud que recibo en la
colaboradores de colaboradores . Plan de salud o ) ; aq . ”
una universidad de una prl\_/ada en . . universidad satisfacen mis necesidades?
privada en universidad Chiclayo, 2021. Existencia ¢Los beneficios econdmicos que recibo en mi
Chiclayo, 20217 privada en Ber!efluos econdmicos y trapajo sapsfacen mis ‘n.ece5|daqe.s basncr?\s.
: sociales ¢Mi trabajo me posibilita beneficios sociales
Chiclayo, 2021. - . ;
adecuados (vacaciones, licencias)?
. . ¢Me siento seguro y estable en mi trabajo?
Seguridad y estabilidad ¢Me gustaria cambiar de empleo?
Comunicacion laboral ¢ El flujo de comunicacion en mi grupo de trabajo es
adecuado?
B Relaci laboral ¢Las relaciones con mis compafieros motivan a
i i Relacion elaciones faborales tener un mejor desemperio en mi trabajo?
Determinar si la 19! ] !
¢De qué manera gestion L 1i6 Resistencia al cambio ¢Soy _Io suﬂment_emente flexible para adaptarme a
la gestion estratégica a ~ ges '_3” situaciones cambiante?
PSSR - estratégica incide : Mi i i
estratégica incide incide en el on of grecimiento Ser escuchados ¢Mis aportes e ideas son tenidos en cuenta y
en el crecimiento crecimiento laboral  de los valorados por mi superior? :
laboral de | laboral de | Mis capacidades profesionales son consideradas en
aboral de 10s aboral de 10s colaboradores de ; ;
colaboradores de | colaboradores | [ 2T Ll , mi trabajo : —
una universidad de una rivada en Oportunidad de | Mi trabajo me da oportunidades de crecimiento
. . . Vi P At H
privada en universidad ?Zhicla 0 2021 Crecimiento crecimiento economico y profeannal _ _
Chiclayo, 20217 privada en Yo, ’ Mi trabajo me permite conciliar responsabilidades

Chiclayo, 2021.

personales con las laborales

Reconocimiento
mediante objetivos

Se reconoce mi esfuerzo y dedicacion

He cumplido las expectativas que tenia al comenzar
a trabajar

1.- Nunca;

2.- Muy pocas
veces;

3.- Algunas
veces;

4.- Casi
siempre:

5.- Siempre






