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RESUMEN 

 

Este estudio tuvo como propósito fundamental determinar el tipo de relación que existe 

entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Importaciones Joselito S.R.L., 2024. De la igual manera en cuanto al tipo de 

investigación fue básico, por eso el nivel es correlacional, de igual forma, el método 

hipotético deductivo y el diseño no experimental. Por lo siguiente la población y muestra 

se conformó por 32 trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024, en 

efecto con acorde a la muestra es de poco tamaño y de fácil acceso, donde se efectuó un 

muestreo no probabilístico por lo cual, el instrumento y cuestionario, para el análisis de 

correlación de las variables, asimismo, se automatizaron los coeficientes Rho de 

Spearman, dado que entre las dos variables realizando un valor de 0,816 para demostrar 

la existencia de una correlación positiva y alta; por  lo siguiente, para la verificación de 

hipótesis se hizo uso como prueba estadística la significancia bilateral o valor p habiendo 

alcanzado para la hipótesis general un valor de 0,001, indicando así la presencia de una 

relación significativa. Desde luego se llega a la conclusión que la motivación se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal de la compañía 

Importaciones Joselito S.R.L., 2024. 
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ABSTRACT 

  

This study aimed to examine the nature of the relationship between employee motivation 

and job performance at Importaciones Joselito S.R.L. in the year 2024. The research 

was classified as fundamental in nature and employed a correlational level of analysis. 

A hypothetical-deductive method was employed, complemented by a non-experimental 

design research design. The research included a total of 32 participants as both the 

population and the sample employees from the company, selected through non-

probability sampling due to the accessibility and limited size of the group. A structured 

questionnaire was utilized as the primary data collection instrument. To analyze the 

association between the variables, Spearman’s Rho correlation coefficient was 

calculated, yielding a value of 0.816, indicating a strong positive correlation. For 

hypothesis testing, the two-tailed significance level (p-value) was used, with the general 

hypothesis producing a statistically significant result (p = 0.001). These findings 

confirm a meaningful and statistically significant relationship between employee 

motivation and job performance within the organization. 

 

Keywords: Motivation, Performance, Importaciones Joselito S.R.L.  
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, la motivación laboral contribuye a un mejor impulso y el 

funcionamiento de labores eficazmente por parte de los empleados, considerado como 

claves que son precisos dentro y fuera de las organizaciones. Para ello, según Chiavenato 

(2020) menciona que la motivación está básicamente relacionada con el 

comportamiento humano, especialmente en un contexto tan globalizado como el de 

América Latina. Esta relación surge de la interacción entre factores internos y externos, 

que influyen en nuestros deseos y necesidades. Estas motivaciones generan la energía 

necesaria para que los individuos se sientan impulsados a llevar a cabo sus actividades 

laborales.  

De este modo, la motivación no solo favorece un desarrollo personal más 

significativo, sino que también se convierte en una fuente clave para alcanzar el éxito, 

especialmente en el ámbito empresarial. Piedra et. al. (2020). El desempeño laboral 

ha cobrado una gran relevancia en las empresas, especialmente en América Latina, 

donde se valora cada vez más el sacrificio y esfuerzo del personal para concretar 

objetivos. En este contexto, resulta esencial que las organizaciones prioricen las 

necesidades y habilidades para así fomentar la activa del personal, integrándolos de 

manera efectiva en un equipo.  

Esto implica un enfoque distinto al tradicional papel de jefe; se requiere de 

un líder que no solo sea reconocido, sino que también inspire y motive a sus empleados, 

influyendo de manera positiva en su desempeño. De tal manera, esto se enfoca para 

analizar la relación con el equipo trabajo, liderazgo y oportunidades que conllevan a una 

mejora continua con las actividades para dar cumplimiento con los objetivos de la 

organización, reflejando un desempeño óptimo y eficiente. Rodríguez (2020) 

En América Latina, según Parrales et al. (2022) se refiere que la motivación es 

el elemento primordial en el ámbito organizacional, por lo tanto, es fundamental que 

el administrador actúe de manera eficiente para prevenir posibles conflictos en el 

futuro. Asimismo, Gabini (2020) define que la motivación laboral se presenta como el 

estado interno para el desarrollo de las organizaciones y personas que poseen y que los 

hace comportarse de manera formal. Este impulso se refleja significativamente en el 

desempeño de los trabajadores, ya que una adecuada motivación influye directamente 
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en cómo estos se sienten respecto a su labor. Al cultivar un sentido de pertenencia 

entre los empleados, se fomenta un ambiente de trabajo que no solo busca la mejora 

continua, sino que también se alinea con los propósitos de la organización. De este 

modo, se generan resultados positivos que favorecen el éxito del conjunto. 

La motivación es un aspecto crucial dentro de las empresas, ya que influye 

directamente en la productividad. Es un recurso esencial que manifiesta mejorar la 

eficiencia de los trabajadores, lo que, a su vez, se traduce en un mejor desempeño 

laboral y el aumento de la productividad de la organización así manifiesta Cabrera 

(2020), y considerando el contexto actual, Cenepo y González (2023) subrayan la 

importancia de mejorar los factores que impactan el esfuerzo de las personas en un 

mundo empresarial cada vez más globalizado. Es evidente que aquellos elementos 

físicos con respecto a los que componen a largo plazo traerán aportes de competitividad 

donde influyen en el comportamiento humano. 

haciendo referencia, se comprende que la motivación juega un papel fundamental para 

la sostenibilidad de la organización. Permite a los individuos desarrollarse en su 

trabajo, mejorar su rendimiento y productividad, así como alcanzar un nivel de 

satisfacción adecuado. Por otra parte, Miranda (2021) sostiene que la motivación y la 

eficacia en el trabajo constituyen manifestaciones de los principios, cualidades, 

habilidades y conocimientos de los trabajadores, contribuyendo así a conformar la 

identidad de cada uno de ellos en la organización. 

A nivel nacional, las organizaciones están correlacionados a su entorno para 

demostrar la capacidad del capital humano, puesto a que, en la organización son 

variables que están enfocadas a la solución a los problemas que refleja mediante las 

emociones psicológicas de los trabajadores donde tienen el impacto significativo en su 

desempeño diario. para cada organización, principalmente aquellas que trascienden al 

desarrollo del desempeño laboral. En concordancia, lo señalado se ha explicado por 

Choez et. al. (2021) teniendo en cuenta que, la motivación del equipo es un papel muy 

importante para el liderazgo empresarial. Por su parte, Flores et. al. (2021) 

enfatiza que, independientemente del tipo, modelo o enfoque de la empresa, es esencial 

fomentar un ambiente mejorado y aprovechar al máximo las capacidades de los 

trabajadores. Es determinante almacenar y mantener motivados y comprometidos para 

dar a conocer con las metas que se requiere establecer con los trabajadores y de esa 

manera conllevar aun futuro exitoso a una empresa. 
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Por esta razón, la situación remite la motivación sigue siendo una preocupación 

constante, especialmente en los países desarrollados. Tanto es así que cada 

año se destinan importantes presupuestos para abordar los diversos problemas 

que pueden surgir debido a la falta de motivación, como los bajos desempeños 

laborales, siendo así se explica Dolores et al. (2023), donde señala que el tema 

emocional que perciben dentro de la empresa favorece a todos los trabajadores, conlleva 

una línea que forja con el cuidado de cada personal ya sea de su estado anímico de los 

trabajadores y el desempeño del cual se espera lo antes posible para desempeñar un buen 

trabajo. 

En Perú, es normal que se relacione la parte económica como un factor 

motivacional, Por esta razón, resulta muy evidente. La mayoría de los trabajadores en 

el país aún expresa su insatisfacción, y esto se refleja en el hecho de que el 24% 

de ellos no se siente feliz ni motivado. Esta situación se debe, en gran medida, a que la 

motivación no se limita únicamente a los aspectos económicos; hay otros factores 

igualmente importantes que influyen en el desarrollo personal a lo largo del tiempo. 

A nivel local, Nolasco et al. (2021) mencionan sobre la concurrencia que existe 

que algunos equipos del trabajo se quejan sobre la motivación que experimentan, sea en 

el marco de las circunstancias previamente señaladas, por lo que estas expectativas y 

logros que perciben, pueden alcanzar con los logros del entorno del trabajo. La falta de 

motivación en las personas se debe a que su esfuerzo no es valorado 

económicamente, ni se reconoce su participación, además de que el ambiente 

laboral suele ser incómodo. En consecuencia, en el país no se presta la atención 

necesaria a la motivación y, por ende, a su repercusión en el desempeño laboral. Esto 

conlleva, aquellas empresas y organizaciones porque no se preocupan por identificar y 

atender las necesidades de las labores como individuales de sus empleados. Es 

fundamental promover una mejora continua en la satisfacción en el trabajo para 

evitar situaciones negativas que puedan afectar el rendimiento y, con ello, las 

expectativas de los ciudadanos. 

Hoy en día la empresa Importaciones Joselito S.R.L. se observa que, la falta de 

motivación en el entorno laboral causa consecuencias por el cual afecta a muchos 

trabajadores. Se observa que algunos empleados demuestran un bajo interés en sus 

funciones, debido en cuanto a la remuneración escasa, la falta del servicio 

brindado por su trabajo y una formación insuficiente en temas formación ya que 
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delimita a sus niveles de capacidad. Además, el escaso interés en su bienestar social y 

económico, donde se pueden unificar con la ausencia de actividades en base a la 

motivación, sin embargo, por las limitaciones presupuestarias o desinterés por 

parte de los gestores, constituye una problemática que persiste en la empresa. Esta 

situación está repercutiendo de manera adversa en la productividad del personal, en 

consecuencia, esto afecta el desempeño general de la empresa. Por otro lado, es 

evidente que el deterioro de las relaciones laborales, sumado a un liderazgo inadecuado 

por parte de los representantes de la empresa, contribuye a este desaliento, 

generando un ambiente propicio para un rendimiento laboral deficiente. 

Por lo tanto, esta investigación tuvo como finalidad una determinación 

situacional en base a la motivación en la empresa, desde ese modo se optimiza una 

representación precisa con su relación con el desempeño de los trabajadores, con el fin 

de plantear propuestas para mejorar la situación actual. 

En definitiva, lo descrito resalta la necesidad de plantear la problemática: ¿Cómo 

se relaciona la motivación en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Importaciones Joselito S.R.L. del Cercado de Lima, 2024? 

La justificación teórica, se presenta un estudio cuyo objetivo es resaltar la 

importancia de dos factores que actúan como variables en los trabajadores de la 

empresa Importaciones Joselito S. R. L., ubicada en el cercado de Lima en 2024. De 

esta manera, se busca que la empresa reconozca la relevancia de la satisfacción tanto 

por lo personal y además en el tema laboral dentro de la organización. Sin embargo, se 

tomará en cuenta a la investigación relacionada con las variables de este estudio. 

En la justificación práctica, se logró definir sobre la relación existente de las 

variables analizadas dentro de la empresa Importaciones Joselito S. R. L., 2024 ubicada 

en el Cercado de Lima. Esta información es relevante, ya que permitirá con el desarrollo 

y aplicar nuevas prácticas sobre la motivación con el fin de alcanzar un desempeño 

eficaz a través de sus trabajadores. 

Para la justificación social, los resultados asumirán con el fin de que se pueda 

conocer los factores que la empresa Importaciones Joselito SRL tome como método para 

mejorar y dar mayor satisfacción para el desarrollo del desempeño de sus trabajadores, 

por lo siguiente actualmente las empresas con mayor enfoque se fortalecen y prosperan 

aun cuando sus trabajadores se sientan motivados y formen un acuerdo dentro de la 

organización. 
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Finalmente, en la justificación metodológica, se expone que, desde un 

enfoque metodológico, la investigación incorporó diversas técnicas e 

instrumentos destinados a mejorar el estudio correlacional entre la motivación 

y el desempeño laboral. Estos elementos fueron validados mediante el Alfa de 

Cronbach y la evaluación de expertos, estableciéndose como referencia para futuros 

estudios que aporten beneficios a la empresa. 

Además, el objetivo general, fue determinar el tipo de relación que existe entre 

la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones 

Joselito S.R.L. del Cercado de Lima, 2024. mientras que los objetivos específicos 

fueron: Determinar el tipo de relación entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L. del Cercado de 

Lima, 2024, Determinar el tipo de relación entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L. del Cercado de 

Lima, 2024 y finalmente es Determinar el tipo de relación entre la motivación 

trascendente y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones 

Joselito S.R.L. del Cercado de Lima, 2024. 

Los antecedentes internacionales se tuvieron en cuenta a Ruiz, et. al (2021) que 

tienen por finalidad examinar la vinculación presente entre la motivación y el 

rendimiento del personal. Para el desarrollo de este estudio, se recurrió al diseño 

correlacional de carácter no experimental. El procesamiento de los datos se efectuó por 

medio de encuestas empleando un cuestionario. Los resultados mostraron que un 50% 

de los trabajadores que presentaron un bajo desempeño como también 

atribuían a la falta de conocimiento de las actividades relacionadas a su respectiva 

sección o ámbito laboral. En conclusión, se corroboró la presencia de una relación 

estadísticamente significativa entre la motivación y el desempeño laboral del personal, 

evidenciada en un coeficiente de correlación de 0,671 con un nivel de significancia de 

0,000 

Araque (2021) quién investigó con el objetivo de realizar un análisis de la 

motivación y el impacto de la misma en relación al rendimiento laboral de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito conocida como Virgen del Cisne, ubicada en el cantón 

La Maná, 2021. Esta investigación tiene como finalidad mejorar las actividades 

administrativas de la entidad. Para llevar a cabo el análisis, se empleó una metodología 

que incluye un enfoque histórico, analítico y deductivo, tipo bibliográfico, además es 
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cuantitativa y exploratoria de nivel correlacional. Los procedimientos empleados para 

la obtención de información fueron el registro, la aplicación de cuestionarios y la 

entrevista. Los resultados obtenidos revelaron una correlación demostrativa, con 

un valor de acuerdo al Rho de 0,760 y un valor igual a 0,002. Teniendo en cuenta se 

llegó a concluir que la hipótesis alternativa fue aceptada: La motivación incide en el 

desempeño laboral; sin embargo, se concluyó que la hipótesis planteada resultó nula. 

Torres et al. (2021), en su investigación tuvo como objetivo principal de 

establecer el nivel de relación entre la motivación de los trabajadores y su desempeño 

laboral, 2014. Los hallazgos reflejan que un 66% de los empleados presenta un bajo 

nivel de motivación, en contraste con el 34% que se siente motivado. Esto concluye que 

a nivel general de los trabajadores no se sienten motivados, ni capacitados a conseguir 

los objetivos propuestos por la organización. Además, se observa aquella tendencia a 

mostrar actitudes poco entusiastas y participativas en la realización de las 

tareas asignadas por sus superiores. 

Bohórquez, et al. (2020). Desarrollaron el artículo con la finalidad examinar la 

motivación y el rendimiento del personal dentro de la organización GAD Municipal del 

Cantón Salinas. Con tal propósito, se aplicó una metodología, sustentada en un enfoque 

mixto y con un alcance descriptivo, lo que posibilitó la obtención de información 

pertinente. Entre los hallazgos más significativos, se destaca que un 25% de 

colaboradores manifiestan insatisfacción respecto a sus necesidades fisiológicas, en 

tanto que un 35% evidencia inconformidad vinculada a la necesidad de poder y otro 

35% expresa descontento frente a la equidad dentro de la organización. A partir de estos 

resultados, se establecen recomendaciones orientadas a mejorar la motivación, 

con el objetivo de potenciar el desempeño laboral y, en consecuencia, fomentar el 

desarrollo tanto personal como organizacional. 

En cuanto a los antecedentes nacionales, se tuvo en cuenta a Villanueva (2022) 

en su investigación tuvo como propósito establecer la relación entre la motivación y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito en 

Surquillo. Donde se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, utilizando un diseño 

correlacional y una metodología de carácter fundamental. Se emplearon tanto la 

encuesta como el cuestionario en el proceso de recolección de datos. Estos resultados 

fueron alcanzados manifestando un coeficiente determinante a la correlación de 0,785, 

lo que conlleva a una muestra de correlación. Sin embargo, los resultados permitieron 
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establecer se evidencia una conexión favorable y proporcional entre la motivación y el 

rendimiento laboral, siendo esta relación estadísticamente significativa.  

Torres y Quijote (2019), en su investigación, mantuvo examinar la vinculación 

de motivación y rendimiento laboral en la compañía de Transporte Leonel SAC,. Por lo 

tanto, se empleó una metodología de investigación aplicada, y el enfoque correlacional 

y fue comprendido a través de un diseño no experimental de corte transversal, debido a 

que estos resultados fueron obtenidos mencionando que la prueba correlación muestra 

sig. de 0,049, donde se encuentra por debajo del 5% que ha considerado como el margen 

de error. Por eso en este momento, la investigación concluye que la motivación ejerce 

una influencia beneficiosa sobre la productividad de los colaboradores, estableciendo 

una relación significativa entre estas dos variables. 

Huallpamaita (2018) investigaron con el propósito de establecer la relación 

existente entre la motivación laboral y el desempeño de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Yaurisque, Paruro. Se utilizó una metodología con enfoque 

cuantitativo para la realización de la investigación, la cual se estableció en la utilización 

de un diseño no experimental de carácter descriptivo correlacional. Los resultados 

permitieron concluir que a un sig. de 5 % se podía de la motivación laboral y desempeño 

laboral. Estos hallazgos respaldan la afirmación de que hay una relación positiva entre 

ambas variables de estudio. 

Huamán (2018) investigó con el propósito de examinar la relación existente 

entre la motivación y el desempeño laboral del personal asistencial, enfocándose a 

través de las dos dimensiones de la motivación. Aquellos resultados que se obtuvieron 

se muestran un coeficiente de correlación El coeficiente de correlación Rho fue igual a 

0,674 para motivación y 0,921 del desempeño laboral, reflejando así una correlación 

estadísticamente significativa entre motivación y rendimiento laboral dentro del centro 

de salud Belenpampa. 

En tal sentido, los antecedentes locales se tuvieron en cuenta a Vicente y Linares 

(2022) que tuvieron como objetivo, se plantea identificar la relación entre la motivación 

laboral y el desempeño del personal administrativo durante el año 2022. La 

investigación abarcó una muestra de 46 colaboradores. Los hallazgos alcanzados 

evidencian relación relevante de la motivación laboral y el rendimiento administrativo 

perteneciente a la “Corte Superior de Justicia de Ucayali”. 

Dávila (2022) Investigó con el propósito general de identificar la vinculación 
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que se establece entre la motivación y el rendimiento pertenecientes a las áreas 

correspondientes de la organización Pazma Ejecutores y Consultores E.I.R.L. en el año 

2021. Los resultados mostraron en índice de Pearson de 0.914, evidenciando una 

relación muy fuerte. A partir de ello, se deduce relación significativa de dependencia 

entre la motivación y el rendimiento laboral. 

Chávez (2022), en su investigación, tuvo como propósito analizar la relación 

entre los niveles de motivación y el desempeño laboral del personal en la Municipalidad 

Distrital de Curimana, 2019, donde se obtuvieron resultados de correlación moderada o 

también medio 0,609. Por lo tanto, se concluye que la motivación trasciende por su 

significancia en el desempeño laboral. 

Moya et al (2019) se planteó como objetivo principal analizar la relación entre 

los niveles de motivación y el desempeño laboral del personal que labora en la Sede 

“Central del Gobierno Regional de Ucayali”. Asimismo, esta muestra consistió con 100 

colaboradores. Los resultados fueron revelados a través del valor de significancia de 

0,900, donde esto asciende al valor establecido de 0,05. Teniendo en cuenta que, se llega 

a concluir una relación que muestra una baja significancia de la motivación y desempeño 

laboral. 

Conforme al marco teórico, la motivación es aquel sentimiento o impulso donde 

se acciona para dirigir una actividad, por lo que se puede entender que según el enfoque 

de varios autores son las siguientes: Según Robbins y Judge (2021) Son mecanismos 

psicológicos que influyen en cuán intensamente, hacia dónde y por cuánto tiempo una 

persona dirige su esfuerzo con el fin de alcanzar una meta determinada. Además, estos 

procesos están vinculados a factores internos y externos que pueden potenciar o 

disminuir la motivación en diferentes contextos, cabe destacar que se sostiene que la 

motivación representa la fuerza e impulso que orientan la conducta hacia la consecución 

de metas y el cumplimiento de los objetivos propuestos. 

Por supuesto, Franklin y Krieger (2021) precisaron que la motivación es en base 

a un impulso de direccionar e impulsar las acciones dentro del continuo flujo de 

experiencias donde de una u otra forma logre adquirir lo que deseamos. Del mismo 

modo indican que se realizara acciones de pertinencia con un marcado interés en la 

motivación, se busca comprender la conducta humana, la cual se ve influenciada por 

diversos impulsos que orientan sus acciones que se ha originado para crear a un impulso 

externo o (internamente), así también son aquellos que ha logrado entender la conducta 
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humana que nos rodean para motivar a los trabajadores 

La variable motivación, según Manjarrez (2019) menciona que las necesidades 

que demuestra por voluntad de cada individuo a través de las necesidades agrupadas 

básicamente para satisfacer y alcanzar aquellos niveles de potencialidad para el éxito 

del esfuerzo para lograr los objetivos, sin embargo, estas necesidades adquiridas se 

activan como motivar a las personas de la organización para poder interactuar su 

satisfacción de las propias necesidades que por medio de esto se logre el producto.  

Por ende, la dimensión motivación extrínseca, según Bobadilla (2020) se refiere 

que las personas buscan analizar y proyectar sus planes y objetivos de cumplir sus 

necesidades asimismo buscan pedir incentivos o recompensas para lograr influir a las 

personas con sus acciones o actividades para el logro del prestigio y fortalecer tanto el 

interés como la motivación. Constituye el conjunto de acciones que evidencian la 

disposición para relacionarse con los demás para obtener recompensas externas.   

Enseguida la dimensión motivación intrínseca, según Bobadilla (2020) se basa 

con el enfoque de los trabajadores y así orientan el comportamiento de su mejor 

desempeño para conllevar a la insatisfacción laboral del control externo de las personas 

donde estas se influencien a sus estímulos externos. Estas recompensas que provienen 

en relación a las condiciones del trabajo para el control mayormente de la motivación 

interna, la satisfacción personal, la autonomía, la fortaleza interna y la autoconfianza, 

entre otros aspectos. 

Asimismo, la dimensión motivación trascendente, según Sánchez (2023) se 

refiere que es el impulso de las personas que muestran el status de la misión de las 

empresas puesto a que esto impulsa a aquellas personas que forman parte de algo donde 

se involucran en la misión de la empresa que abraca las condiciones que muestra con 

relación al equipo como también individualmente asimismo el objetivo es favorecer 

hacia la organización de la forma más eficiente posible. 

La Teoría de las Expectativas, establecidas por el psicólogo Víctor H. Vroom 

(1964) y citada en Pérez (2020), plantea que entre ellos se redacta la información de los 

principales temas de sus obras más reconocidas abordan aspectos relacionados con el 

liderazgo y la toma de decisiones. En cuanto a su teoría ha sido desarrollada en conocer 

estímulos externos e internos donde conllevan a la acción de las actividades que realiza 

conjuntamente en obtener el cambio de acciones del consentimiento de la motivación 

laboral, concepto que más adelante fue desarrollado y ampliado por Porter y Lawler 
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(1968). Menciona que la teoría planteada, el estilo por el cual genera aquellos dos 

factores: donde la persona para realizar un hincapié para asumir fuerzas internas y así 

conseguir un resultado optimo, desde luego las recompensas sean percibidas por la 

realización de alguna actividad. 

Según Vroom, comprende que la motivación cumple el beneficio de tres 

variables como: Valencia (V): es cuando cada persona les ordena a diferentes beneficios 

que se requiere alcanzar y demostrar para cumplir con los objetivos. De tal modo esto 

perciba tener un valor positivo donde desea impulsar las cosas que les gustan hacer por 

el simple hecho de disfrutar con mucha pasión las actividades. Este nivel desea 

establecer rutinas para establecer las tareas encomendadas relacionado al nivel de 

experiencia con el tiempo.  

Expectativa (E): Es aquella que ayuda a impulsar las cosas que le gustan con el 

fin de establecer rutinas para un buen manejo de responsabilidades que conduzcan a un 

resultado determinado. Por eso estas instrucciones que oscilan entre -1 y 1, donde -1 

representa una ausencia total de relación y 1 indica una correlación completa de la 

conectividad entre el resultado y esfuerzo.  

Medios (M): Es cuando se efectúa a cada persona para el bien de las recompensas 

adquiridas ya sea atreves de sus actitud, aptitud e imaginación por el cual este valor 

puede fluctuar entre -1 y 1, nula y el reconocimiento total de la relación de las variables. 

La composición de estos tres factores son actividades que forman imaginación por 

medio de las actividades de la motivación laboral en los trabajadores, con la función del 

elogio y admiración que perciben.  

Desempeño Laboral. Robbin y Coulter (2020) se refieren que el desempeño 

están relacionados con las actividades y proyectos que se trasciende en cada empresa u 

organización y esto conlleva a direccionar ciertas capacidades de comportamiento 

dentro el campo laboral para el también de sus objetivos y de esa manera conseguir 

buenos resultados, para así emplear conductas que cumplen con el objetivo de las metas 

trazadas que varían en el grado de activación de sus comportamientos para optimizar la 

productividad de la organización a largo plazo. 

Teniendo en cuenta que, Franklin y Krieger (2021) mencionan que el 

comportamiento que las personas exhiben en el cumplimiento de sus funciones 

laborales, es decir, las acciones que realizan y que los demás perciben como su aporte 

al logro de los objetivos establecidos de la organización. en consecuencia, son aquellos 
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factores que tienen la capacidad de provocar y mantener y dirigir ya que son varios los 

autores que mencionan y dan semejanza a lo señalado por aquello que busca mejorar la 

relación al desempeño de una persona, como tales se dirige a la actitud que tiene frente 

a las tareas asignadas por su superior. 

Sin embargo, Pineda et al. (2023) determinan que el desempeño laboral es la 

consecuencia de todos aquellos que generan conductas que varían con el 

comportamiento en cuanto a los puestos de trabajos, sus deberes, tareas y actividades, 

todo esto se refiere al compromiso del proceso de mediación o regulación de la empresa  

Dimensión desempeño es aquel que desarrolla a la participación para realizar 

una toma de decisiones. Según Hernández y Miranda (2019) definen el comportamiento 

y cada rendimiento que se lleva a cabo tanto internamente como externamente, se les 

examina en función de su implicación en la toma de decisiones con el fin de mejorar la 

calidad de comportamientos observados, y de esta manera satisfacer las necesidades de 

cada responsable y las relaciones interpersonales con los empleados.  

La dimensión rendimiento laboral. Rodríguez y Lechuga (2019) entienden que 

los empleados son tareas que deben llevarse a cabo de manera constante para conseguir 

un flujo continuo de comportamiento de un individuo, ya sea el rendimiento de sus tareas 

asignadas para el mejor cargo y la eficiencia en la calidad laboral. Además, resaltan que 

un buen rendimiento está vinculado a la motivación, el compromiso organizacional y la 

claridad en los objetivos laborales establecidos.  

La dimensión rendimiento laboral. Rodríguez y Lechuga (2019) se entienden 

que el rendimiento laboral implica la ejecución constante de tareas por parte de los 

empleados, lo cual permite mantener un flujo continuo de comportamientos orientados 

al cumplimiento de sus funciones asignadas, optimizando así su desempeño en el cargo 

y la eficiencia en la calidad del trabajo. Este desempeño se ve influido por factores como 

la motivación, la capacitación y el ambiente organizacional. 

Dimensión desempeño con el reconocimiento Drago (2020) explica la función 

de las buenas estrategias que puede realizar en la empresa ya que cada personal desea 

adquirir beneficios para compensar el uso de sus labores, con el objetivo de fortalecer 

el comportamiento activo y del mismo modo direccionar a un trabajo motivador de cada 

trabajador.  

La teoría de las necesidades de Maslow comprende en adquirir con relación a su 

factor social y cultural de acuerdo a las aportaciones de Chiavenato, (2017), es por ello, 
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que aquella necesidad que van a determinar con la forma de comportarse se sostiene que 

la pirámide de las necesidades de motivación esta formulada por Maslow, lo que 

significa que estas necesidades puedan ser ordenadas o categorizadas según su 

relevancia e impacto dentro de la conducta humana. Abraham y Maslow presento las 

necesidades: Necesidades básicas, Necesidades de protección, Necesidades de relación, 

Necesidades reconocimiento y Necesidades de desarrollo personal. 

La formación implica la impartición consiste en la entrega de información 

específica relacionada con el empleo, la formación de actitudes de la empresa, la función 

y el entorno, así como las habilidades y capacidades. La capacitación consiste a la 

entrega de información específica relacionada con el empleo, la formación de las 

conductas en formación de la empresa, la función y el ambiente, así como se direcciona 

a las habilidades y capacidades explica (Chiavenato, 2017, p. 23). Remuneración: Se 

refiere a un conjunto de muestras y procedimientos done mantienen con el beneficio 

salarial donde están establecidos por estructuras imparciales y justas por parte de los 

trabajadores de la empresa (Montilla et al., 2021, p. 1689). Interacción: es aquel que se 

basa en las actividades que conducen para comunicar de manera más formal, efectiva y 

eficiente entre una o más personas. 

Es aquel que contribuye que la comunicación en cuanto al emisor que tiene el 

mensaje claro sobre la motivación a partir del logro por ende esto comienza desde la 

perspectiva respecto a un canal donde trasciende el mensaje, voz y el escrito, etc. Sin 

embargo, los mensajes son recibidos y decodificados por el receptor donde esto llega a 

intercambiar opiniones (Morales, 2024) Equidad: es la muestra de cada individuo de 

como se conoce ya sea de diferentes recursos y oportunidades, con la 

cual intenta comprender y satisfacer lo que las personas requieren según estas 

variaciones, es decir, considerar la equidad como tratar a cada uno con imparcialidad 

según sus contextos Velasco (2021). Igualdad: Se basa en querer obtener una visión de 

los derechos humanos que conllevan a sentirse aceptado como tal en las mismas 

oportunidades y recursos. En primer lugar, la igualdad es la clase social que cada uno 

desea cumplir y donde todos los empleados tienen tengan el mismo ámbito de criterios 

o un lugar de trabajo donde existen las propias expectativas para todos (Velasco, 

2021). Incentivos: Las compañías implementan estos métodos que desean compensar 

aquellos estímulos para mejorar con el rendimiento de los trabajadores, tales como: 

productividad y metas para desempeñar el buen clima laboral (Gonzales, 2020). 
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Innovación: Es aquello que logra influir un estado, una compañía o una entidad 

genera y modifica nuevos saberes, conceptos o conocimientos en los bienes y servicios 

que poseen directamente a la utilidad y el valor que poseen estructuras a nivel local y en 

todas partes (Suarez, 2018). Justicia: Se trata del inicio ético que busca otorgar a cada 

individuo. Además, incluye a los valores determinantes como la justicia, la honestidad, 

conocimiento y la imparcialidad. Esta noción de justicia es una expresión amplían que 

se realiza a través de diferentes dimensiones según (Rodríguez, 2020). Oportunidades 

de ascenso: Esto se refiere a que el empleador promueve un individuo dentro de 

la jerarquía de la empresa (INDEED, 2023). Premios: Esto implica que cualquier forma 

u objetivo trascienda con la recompensa, obsequios, donde propone la gratitud y la 

valoración y reconocimiento por el esfuerzo desempeñado, según menciona (Real 

Academia Española, 2024, p. 1). Retroalimentación: Este término se refiere a 

un método de control de sistemas, en el que estos resultados tengan la función de incluir 

en una actividad donde se vuelvan a introducir al sistema teniendo el fin de optar por el 

control y optimizar el funcionamiento Del sol (2024), se refiere  que la satisfacción que 

genera: Es aquella sensación de agrado o desilusión de cada trabajador donde se basa en 

contrarrestar el desempeño de sus resultados con el fin de llegar a un acuerdo con 

respecto a sus expectativas.(Boada, 2019). 

Seguridad: Es aquel donde se utiliza en base a las acciones laborales en las 

organizaciones como intervención, el personal y los medios de seguridad comprueban a 

cada empresa busca asegurar la protección y conservación de sus recursos, así como 

también los bienes de las posibles amenazas que confrontan a diversas naturalezas 

(Fernández, 2023) 
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II. METODOLOGÍA 

2.1. Enfoque, tipo 

2.1.1. Enfoque de investigación 

En efecto, en el presente estudio se aplicó el método de 

investigación hipotético-deductivo. De acuerdo con Rodríguez y Pérez et 

al. (2017), este método posibilita una continua reorganización del marco 

de investigación en los niveles teórico, conceptual y metodológico, lo cual 

lo convierte en una herramienta fundamental para la construcción del 

conocimiento científico. Además, facilita la formulación de hipótesis a 

partir de conocimientos previos y su posterior contrastación mediante la 

observación y el análisis sistemático, de esta manera en esta investigación 

se utilizó el método hipotético deductivo, ya que se aprobó mostrar a las 

hipótesis como la afirmación, por ello estas las variables, dimensiones e 

indicadores, son el propósito de compilar la información para ello adquirir 

y llega a la conclusión coherente al tema relacionado con el uso de 

dispositivos móviles y el nivel de calidad del servicio. 

2.1.2. Tipo de investigación 

Clavijo et. al. (2014) detalla que esta investigación de naturaleza 

básica se enfoca en producir nuevos saberes o teorías, sin que 

necesariamente tenga una aplicación práctica inmediata. Su meta 

primordial es expandir el conocimiento científico, entender fenómenos, 

definir principios o hallar leyes, razón por la que optó por la 

investigación. 

Además, Clavijo et. al. (2014), sostiene que el grado de 

correlación indica la magnitud del vínculo existente entre dos o más 

conceptos o variables dentro de un contexto determinado. El objetivo de 

los estudios correlacionados es entender cómo se facilita el conocimiento 

y la variable que determina el funcionamiento entre las variables 

vinculadas. Del mismo modo estos objetivos ya se encuentran planeados 

en la investigación, por ello, este estudio fue de tipo correlacional, ya que 

establece una relación entre las variables y sus dimensiones.  
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2.2. Diseño de investigación 

Arias et Covinos, entre otros. Al (2021) indican que el diseño de corte 

transversal no experimental, la recopilación de datos se realizó en un solo 

momento y de manera única. Es comparable a tomar una fotografía o una 

radiografía, que luego se analiza en detalle dentro del estudio, pudiendo 

presentar alcances exploratorios, descriptivo y correlacionados.  

Se utilizó un diseño metodológico no experimental con enfoque 

transversal para la investigación, dado que las variables fueron estudiadas sin 

manipulación deliberada de las mismas, y se limitaron a observar los fenómenos 

tal como aparecieron en el momento concertado. De acuerdo al siguiente 

esquema se utilizó para esta investigación: 

 

                    Ox 

 

M                  r 

 

 

                                                    Oy 

 

Donde:  

M: análisis o muestra de estudio  

Ox: Observación de motivación  

Oy: Observación del desempeño laboral  

r: Relación entre las variables de estudio  

 

2.3. Población muestra y muestreo  

Arias et Covinos, entre otros. Al (2021) afirmaron que el diseño de corte 

transversal no experimental se recojan datos en una única ocasión y solamente 

una vez. Es igual que una instantánea en la captura de una radiografía para 

posteriormente ser explicadas en el estudio, sirve para tener alcances 

exploratorios descriptivos y correlacionados. Asimismo, para esta investigación 
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se utilizó en base a una población para ajustar hacia la motivación de los 

trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L. del Cercado de Lima, 

2024 que son 32 trabajadores.  

Del mismo modo, la investigación está encaminada hacia las variables la 

motivación y el desempeño laboral, se maneja los siguientes criterios como 

inclusión donde se considera que el estudio de investigación para los 

trabajadores pertenecientes de la empresa de importaciones Joselito S.R.L. del 

Cercado de Lima, 2024. 

Según Arias y Covinos (2021), la muestra constituye una parte 

representativa del total de la población, además fue elegido por ciertos métodos, 

aunque en la mayoría de los casos asumiendo la representación de la población, 

esta debe ser seleccionada cuidadosamente para asegurar resultados válidos y 

confiables, por el cual se determina que esta población es pequeña y finita donde 

obtuvieron mediante una muestra a todos los trabajadores (n=32). 

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

 

Técnica. Según Arias (2006), las técnicas se entienden como los diversos 

procedimientos utilizados para recolectar información relevante en una 

investigación. Además, el autor indica que los instrumentos corresponden a los 

recursos materiales empleados para registrar y conservar dichos datos. Estas 

técnicas deben seleccionarse en función de los objetivos del estudio y del tipo de 

datos que se pretende obtener, garantizando así la calidad y precisión de la 

información recolectada. 

Lanuez y Fernández (2014) indican que, aunque la encuesta se considera 

un método de autoadministración porque el encuestado responde de forma 

individual, esta percepción no es del todo precisa. Los autores argumentan que, 

en realidad, existe un diálogo interno en el encuestado, guiado por el cuestionario 

y por las condiciones metodológicas previamente establecidas. Por ello, la 

eficacia de la encuesta depende no solo del diseño del instrumento, sino también 

del contexto y la claridad con la que se plantean las preguntas. 
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De esta forma, la técnica por la cual permitió el manejó de averiguación 

elegida para la encuesta, puesto a que se accedió captar y estructurar la 

presentación de situaciones conmensurable, para así, esto se reflejen a través de 

los ítems que corresponden a los indicadores empleados para medir las 

dimensiones y variables. 

Meza (2013) señala que el cuestionario es un instrumento compuesto por 

un conjunto de preguntas elaboradas con el propósito de obtener los datos 

necesarios que permitan alcanzar los objetivos de una investigación. Su finalidad 

principal es diagnosticar las estrategias de aprendizaje utilizadas por los 

estudiantes durante su proceso de estudio, las cuales están estrechamente 

vinculadas con los mecanismos cognitivos involucrados en el acto de aprender. 

Este tipo de instrumento permite identificar patrones de comportamiento 

académico y facilita la toma de decisiones pedagógicas basadas en evidencias.  

Dichos cuestionarios estaban validados a través de la técnica del juicio 

de expertos y su confiabilidad donde se estima al valor del coeficiente de alfa de 

Cronbach. La validación del instrumento evaluativo fue ejecutada por expertos, 

cuyas credenciales se enuncian a continuación.:  

• Mg. María del Carmen, Azabache Aguilera;  

• Mg. George Antony, Vásquez Cabrera;  

• Mg. Irina Isabel Silva de Bracamonte  

 

2.5. Técnicas de procedimientos y análisis de la información  

La exploración se llevó a cabo mediante la identificación del lugar de 

estudio, correspondiente a la empresa Importaciones Joselito S.R.L, a cuyo jefe 

administrativo Se hizo una petición para optimizar la capacidad de realizar la 

investigación y tener acceso a la información necesaria. Una vez que fue 

aprobado para llevar a cabo la investigación, se inició el proceso de 

investigación, estableciendo un nuevo método de recopilación de datos.  

Por esta razón, se procedió a identificar a los trabajadores, para lo cual 

consistió en que fueran elegidos al azar entre los trabajadores por el cual 

asistieron de dos a varias veces para requerir el servicio específico, donde se 

analizó anticipadamente para facilitar la participación en el estudio, del mismo 
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modo indican datos que son únicamente para fines académicos ya que son 

confidenciales. Por consiguiente, se muestra que las respuestas formadas en los 

cuestionarios para ejecutar con honestidad y de total libertad. 

Esta investigación se llevó a cabo mediante la identificación del lugar de 

estudio, correspondiente a la empresa Importaciones Joselito S.R.L, a cuyo jefe 

administrativo Se hizo una petición para optimizar la capacidad de realizar la 

investigación y tener acceso a la información necesaria. Una vez que fue 

aprobado para llevar a cabo la investigación, se inició el proceso de 

investigación, estableciendo un nuevo método de recopilación de datos.  

Por esta razón, se procedió a identificar a los trabajadores, para lo cual 

consistió en que fueran elegidos al azar entre los trabajadores por el cual 

asistieron de dos a varias veces para requerir el servicio específico, donde se 

analizó anticipadamente para facilitar la participación en el estudio, del mismo 

modo indican datos que son únicamente para fines académicos ya que son 

confidenciales. Por consiguiente, se muestra que las respuestas formadas en los 

cuestionarios para ejecutar con honestidad y de total libertad. 

Los datos recolectados fueron organizados en una hoja de cálculo y 

posteriormente transferidos al software estadístico SPSS, versión 25, con el 

propósito de llevar a cabo el análisis correspondiente. A partir de esta base, se 

generaron tablas de frecuencia y gráficos de barras que permitieron una mejor 

visualización e interpretación de los resultados. Del mismo modo, se calcularon 

los coeficientes de Rho de Spearman y los valores de significancia bilateral (p), 

correspondientes a cada hipótesis de investigación, con la finalidad de contar con 

medidas estadísticas válidas para su análisis comparativo. 

Este trabajo de investigación se trabajó en el campo asimismo estas 

fueron clasificadas por medio de hojas Ms Excel basándose con las variables, 

dimensiones e indicadores proporcionado con el fin de lograr un análisis más 

adecuado de investigación, estas respuestas recolectadas fueron codificadas 

según su escala ordinal.  

2.6. Aspectos éticos en investigación 

En este estudio se consideraron los principios éticos fundamentales para 

el desarrollo para reunir la información de los trabajadores encuestados, 

asimismo por cuestiones éticos no se mencionaron los nombres de los 
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trabajadores que participaron de las encuestas. Asimismo, según Miranda-

Novales & Villasís-Keever (2019) mencionan que dicha información es de 

privacidad de la investigación; asimismo, se hizo alusión a los encuestados al 

término del proceso investigativo de esa manera se informará sobre los 

resultados de la investigación y finalmente se manifiesta que los datos y 

resultados obtenidos no se manipularon a beneficio de nadie.  
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III. RESULTADOS 

3.1.  Resultados descriptivos  

Tabla 1  

Escala de calificación (baremos) de la variable: Motivación 

Niveles  f % 

Malo  4 12.50% 

Regular  10 31.25% 

Bueno  18 56.25% 

Total  32 100.00% 

Nota. Calificación de niveles 

 Figura 1  

Variable 1: Motivación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Nota. Software SPSS Calificación la variable 

Descripción 

Respecto con la Tabla 1 y figura 1, se presenta la interpretación de la 

escala de evaluación vinculada a la variable motivación, detallando además 

los ítems vinculados a cada una de sus dimensiones. De acuerdo con los 

resultados obtenidos, 18 encuestados (56,25%) perciben que las dimensiones 

de motivación extrínseca, intrínseca y trascendente alcanzan un nivel alto, lo 

que evidencia su relevancia en la configuración global de la variable 

motivación. En contraste, 10 participantes (31,25%) consideran que dichas 

dimensiones se sitúan en un nivel intermedio o regular. Finalmente, 4 

encuestados (12,50%) manifiestan que estas dimensiones presentan un nivel 

bajo, lo que refleja una valoración desfavorable en relación con la variable 

analizada. 
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Tabla 2  

Dimensión 1: Motivación Extrínseca 

Niveles f % 

Malo 4 12.50% 

Regular 16 50.00% 

Bueno 12 37.50% 

Total 32 100.00% 

Nota. Calificación de la escala SPSS 

                      Figura 2  

Dimensión 1: Motivación Extrínseca 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

Respecto a la primera dimensión, correspondiente a la motivación 

extrínseca, la Tabla 2 y figura 2, recoge los resultados obtenidos a partir de 

los puntajes consolidados de la encuesta. En este sentido, se observa que 4 

participantes (12,50%) perciben de forma negativa los factores como las 

recompensas, la remuneración, los estímulos y el salario competitivo, 

asignándoles una valoración baja. Por otro lado, 16 encuestados (50,00%) 

consideran estos elementos con una valoración intermedia, lo que sugiere una 

percepción regular sobre dicha dimensión. Finalmente, un grupo de 12 

encuestados (37,50%) manifestó una apreciación positiva hacia los 

indicadores mencionados, reconociéndolos como aspectos favorables 

vinculados a la motivación extrínseca, lo cual refuerza su relevancia dentro 

de la variable general de motivación. 
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Tabla 3  

Dimensión 2: Motivación intrínseca 

Niveles f % 

Malo 5 15.63% 

Regular 12 37.50% 

Bueno 15 46.88% 

Total 32 100.00% 

Nota. Software SPSS v.25 

Figura 3  

Dimensión 2: Motivación intrínseca 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS Calificación de la variable 

Descripción 

En relación con la segunda dimensión, correspondiente a la 

motivación intrínseca, la información consignada en la Tabla 3 y figura 3, 

revelan que 15 encuestados (46,88%) otorgaron una valoración positiva a 

aspectos como la capacitación, la seguridad laboral y la innovación, 

indicando así una alta percepción frente a estos indicadores. Por su parte, 12 

participantes (37,50%) consideraron que dichos elementos se encuentran en 

un nivel intermedio, reflejando una percepción regular de la dimensión. 

Finalmente, 5 encuestados (15,63%) calificaron negativamente los factores 

mencionados, lo que sugiere una baja motivación intrínseca percibida, y 

evidencia una apreciación desfavorable de estos componentes en el entorno 

laboral evaluado. 
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Tabla 4  

Dimensión 3: Motivación trascedente 

Niveles f % 

Malo 5 15.63% 

Regular 13 40.63% 

Bueno 14 43.75% 

Total 32 100.00% 

Nota. Software SPSS v.25 

Figura 4  

Dimensión 3: Motivación Trascedente. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

Respecto a la tercera dimensión, motivación trascendente, la Tabla 4 

y figura 4, muestra hallazgos obtenidos tras el procesamiento de las encuestas. 

En ella se observa que 5 participantes (15,63%) evaluaron de forma negativa 

aspectos como la comunicación, la justicia, la retroalimentación y la 

seguridad familiar, lo cual refleja una percepción baja respecto a estos 

indicadores. Por otro lado, 13 encuestados (40,63%) expresaron una opinión 

intermedia, atribuyendo una valoración regular a los elementos mencionados. 

Finalmente, 14 personas (43,75%) manifestaron una percepción positiva, 

señalando que dichos factores están directamente vinculados a la dimensión 

de motivación trascendente, y que los valoran de forma favorable, 

considerando que contribuyen de manera significativa a la variable 

motivación. 

50.00% 

40.00% 

30.00% 

20.00% 

10.00% 

0.00% 

Malo Regular Bueno 

15.63% 

40.63% 

43.75% 

P
O

R
C

EN
TA

JE
 



35  

 

Tabla 5  

Variable 2: Desempeño Laboral. 

Niveles f % 

Malo 4 12.50% 

Regular 10 31.25% 

Bueno 18 56.25% 

Total 32 100.00% 

Nota. Software SPSS v.25 

Figura 5  

Variable 2: Desempeño Laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

Respecto con la Tabla 5 y figura 5, se evidencia la explicación 

correspondiente a la escala de valoración vinculada con el desempeño 

laboral, mostrando los resultados según las preguntas agrupadas por 

dimensión. De los encuestados, 18 personas señalaron que las 

dimensiones asociadas al desempeño se relacionan con la participación 

en la toma de decisiones, el trabajo y el reconocimiento reflejan un alto 

nivel de valoración, con un (56,25%), lo que sugiere que estas 

dimensiones son relevantes y contribuyen significativamente al 

desempeño laboral. Por otro lado, 10 participantes (31,25%) indicaron 

que perciben estas dimensiones en un nivel regular. Finalmente, 4 

encuestados (12,50%) manifestaron una percepción baja, ubicando estas 

dimensiones en un nivel de evaluación deficiente en relación con la 

variable desempeño laboral. 
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Tabla 6  

Dimensión 1: Desempeño con la participación en las decisiones 

Niveles f % 

Malo 6 18.75% 

Regular 10 31.25% 

Bueno 16 50.00% 

Total 32 100.00% 

Nota. Software SPSS v.25 

Figura 6  

Dimensión 1: Desempeño con la participación en las decisiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

Respecto a la participación en la toma de decisiones, la cual 

corresponde a la primera dimensión del desempeño, la Tabla 6 y la figura 6 

presentan los hallazgos reflejados en la empresa Importaciones Joselito 

S.R.L. De ellos, 16 encuestados (50,00%) valoraron positivamente aspectos 

como la participación en el área, la igualdad y la justicia, indicando una alta 

percepción respecto a estos elementos. Por otro lado, 10 trabajadores 

(31,25%) consideraron que la dimensión posee una percepción intermedia, 

asignándole una valoración regular. Finalmente, 6 encuestados (18,75%) 

expresaron una apreciación baja hacia los indicadores vinculados con la 

dimensión desempeño en la participación en decisiones, lo que sugiere que 

dichos factores son percibidos de forma desfavorable dentro del contexto de 

la segunda variable desempeño laboral. 
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Tabla 7  

Dimensión 2: Desempeño con el trabajo. 

Niveles f % 

Malo 4 12.50% 

Regular 10 31.25% 

Bueno 18 56.25% 

Total 32 100.00% 

Nota. Software SPSS v.25 

Figura 7  

Dimensión 2: Desempeño con el trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

Respecto a la segunda dimensión del desempeño, vinculada al trabajo, 

la Tabla 7 y figura 7, presenta los resultados obtenidos a partir de la encuesta 

aplicada a 32 colaboradores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L. En 

esta se observa que 4 encuestados (12,50%) manifestaron una valoración baja 

hacia aspectos como las oportunidades laborales, la satisfacción personal y el 

logro de objetivos, lo cual refleja una percepción negativa respecto a estos 

indicadores. Por otro lado, 10 participantes (31,25%) asignaron una 

valoración intermedia, considerando que la dimensión presenta un nivel 

regular. Finalmente, 18 trabajadores (56,25%) expresaron una percepción 

positiva, indicando que los elementos que conforman esta dimensión del 

desempeño en el trabajo son valorados favorablemente, y, por ende, 

contribuyen de manera significativa al fortalecimiento de la segunda variable 

analizada. 

60.00% 

50.00% 

40.00% 

30.00% 

20.00% 

10.00% 

0.00% Malo Regular Bueno 

12.50% 
31.25% 

56.25% 

P
O

R
C

EN
TA

JE
 



38  

Tabla 8  

Dimensión 3: Desempeño con el reconocimiento. 

Niveles f % 

Malo 5 15.63% 

Regular 11 34.38% 

Bueno 16 50.00% 

Total 32 100.00% 

Nota. Software eSPSS v.25 

Figura 8  

Dimensión 3: Desempeño con el reconocimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

En relación con la tercera dimensión del desempeño, referida al 

reconocimiento, la Tabla 8 y figura 8, muestra los resultados obtenidos por 

los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L. De ellos, 16 

encuestados (50,00%) valoraron positivamente factores como las 

oportunidades de ascenso, la oferta de capacitaciones por parte de la empresa 

y la retribución salarial, lo que refleja una percepción alta hacia esta 

dimensión. En contraste, 11 participantes (34,38%) expresaron una 

percepción intermedia, otorgando una valoración regular a los indicadores 

considerados. Finalmente, 5 trabajadores (15,63%) calificaron estos aspectos 

como desfavorables, señalando una baja valoración de los elementos 

asociados al reconocimiento, lo que implica una contribución limitada a la 

segunda variable: desempeño laboral. Nivel bajo en relación con la segunda 

variable. 
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Tabla 9  

Tabla cruzada de la Variable 1: Motivación y la Variable 2: Desempeño 

Laboral 

 Desempeño Laboral  
Total 

  Malo Regular Bueno 

 Malo 0.00% 60.00% 40.00% 100.00% 

Motivación Regular 22.40% 30.20% 35.30% 87.90% 

 Bueno 0.00 30.20% 77.80% 108.00% 

 Total 11.76% 29.41% 58.83% 100.00% 

Nota. SPSS v. 25 

Figura 9  

Tabla cruzada de las variables 1 y 2 

Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

Los hallazgos representan para la Tabla 9 y figura 9, el (30.20%) de 

los participantes en la encuesta que eligieron como la variable motivación 

como primera y el desempeño laboral como segunda, se sitúan en un nivel 

regular, lo que indica que existen áreas en las que los trabajadores pueden 

tomar decisiones de manera independiente sin necesidad de consultar a sus 

superiores. De este modo, en numerosos casos, se ha podido evidenciar que 

la organización tiene en cuenta las opiniones cuando se trata de elevar la 

motivación para el trabajo. El 77.8% indica que tanto ambas variables se 

consideran como un nivel de calidad bueno, así como nos manifiesta la tabla 

de contingencia, en este sentido podríamos decir que el (0,0%) están de 

acuerdo en que se ubican en un nivel reducido, lo que indica que la motivación 

y el rendimiento laboral se consideran deficientes. 

Bueno Regular Malo 
0.00% 

0.00% 0.00 10.00% 

30.20% 20.00% 

40.00% 22.40% 30.00% 

35.30% 30.20% 40.00% 

60.00% 50.00% 

77.80% 

80.00% 

70.00% 

60.00% 



40  

Tabla 10:  

Tabla cruzada de la Dimensión 1: Motivación extrínseca y la Variable 2: 

Desempeño laboral 

 Desempeño Laboral  
Total 

  Malo Regular Bueno 

 Malo 20.80% 20.80% 58.40% 100.00% 

Extrínseca Regular 11.50% 49.50% 39.00% 100.00% 

 Bueno 5.50% 14.50% 80.00% 100.00% 

 Total 11.76% 29.41% 58.83% 100.00% 

Nota SPSS v.25 

Figura 10  

Gráfico de barras Dimensión 1 y Variable 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS  

Descripción 

En cuanto a la Tabla 10 y la figura 10, se presentan hallazgos que 

forman parte de la empresa Importaciones Joselito S.R.L. En este sentido, se 

muestra que el 49,50% de los participantes señalan que la motivación 

extrínseca y el rendimiento laboral se sitúan en un intervalo intermedio. Ello 

es consecuencia de que las necesidades de estímulos respecto de los laborales, 

van en aumento, motivo por el cual la empresa, de acuerdo a lo que refleja el 

entorno, define que habrá niveles de calidad y que, por tanto, habrá niveles 

de eficacia respecto de un buen desempeño laboral. Ahora bien, un 80,0% de 

encuestados señalan que la motivación extrínseca y el rendimiento laboral se 

ubican dentro del marco de un nivel alto. Un 20,80% de encuestados 

consideran que esta dimensión y variable desempeño laboral se localizan en 
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un nivel bajo, en el sentido de que la motivación extrínseca y el desempeño 

del trabajo, en estos casos, son insuficientes. 

 

Tabla 11  

Tabla cruzada de la Dimensión 2: Motivación intrínseca y la Variable 2: 

Desempeño Laboral 

 Desempeño Laboral  
Total 

  Malo Regular Bueno 

 Malo 0.00% 60.00% 40.00% 100.00% 

Intrínseca Regular 15.00% 40.00% 45.00% 100.00% 

 Bueno 8.70% 17.40% 73.90% 100.00% 

 Total 11.76% 29.41% 58.83% 100.00% 

Nota. SPSS v.25 

 

Figura 11  

Gráfico de barras entre la Dimensión 2 y la Variable 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

En relación a los resultados que se muestran en la Tabla 11 y Figura 

11, se aprecia que el 40,0% de los 32 empleados de la empresa Importaciones 

Joselito S.R.L., corroboró que la segunda dimensión y el desempeño laboral 

se sitúan en el intervalo intermedio, la información de la empresa valora el 

trabajo realizado por sus empleados y les ofrece oportunidades de promoción. 

En la misma línea, el 73,9% alcanza a indicar que se ubican en un nivel alto, 

tal como indica la tabla cruzada. En otro orden, el 0,0% indica que esta 
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dimensión y la variable desempeño laboral alcanzan un nivel bajo, eso 

significa que motivación intrínseca y desempeño laboral se encuentran altos. 

 

Tabla 12  

Tabla cruzada de la Dimensión 3: Motivación trascedente y la Variable 2: 

Desempeño Laboral 

 Desempeño Laboral  
Total 

  Malo Regular Bueno 

 Malo 40.00% 20.00% 40.00% 100.00% 

Trascedente Regular 9.50% 33.30% 57.20% 100.00% 

 Bueno 4.50% 31.80% 63.70% 100.00% 

 Total 11.76% 29.41% 58.83% 100.00% 

Nota. SPSS v.25 

Figura 12  

Gráfico de barras entre la Dimensión 3 y la Variable 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Software SPSS calificación de la variable 

Descripción 

En lo referente a los resultados que se presentan en la Tabla 12 y 

Figura 12 se aprecia que el 33,3% de colaboradores de Importaciones Joselito 

S.R.L. declararon que tanto la motivación trascendente como el desempeño 

laboral se sitúan en el intervalo intermedio, puesto que como anteriormente 

se mencionó, no todos los trabajadores tienen la apreciación de que el salario 

que ellos reciben sea justo en función del desempeño que ellos realizan en la 
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empresa. En el caso contrario, el 63,6% de los encuestados, cifra que es 

mayor que la de los demás, se ubican en un nivel alto o lo que es lo mismo lo 

que se indica en la tabla cruzada de ambas variables. Finalmente, el 40,0% de 

ellos señaló que esta dimensión y además el desempeño laboral se sitúa en un 

nivel bajo, contrastando que en estos casos la motivación trascendente con el 

desempeño es muy escasa. 

 

3.2. Resultados inferenciales 

Prueba de Normalidad 

Al respecto de la prueba, se analizó la distribución acumulativa de la 

totalidad de valores de la muestra conforme a los datos, bajo una distribución 

esperada que suponíamos normal. Dado que observamos que había una 

diferencia considerable, extendimos la conclusión hacia la invalidación de la 

hipótesis de normalidad de la población, para pasar al criterio correspondiente: 

i) Determinar que la significancia es 5% o 0.05. 

ii) Se determina un valor p que exceda a 0.05 es indudable que existe 

una distribución normal. 

iii) Si el valor p es menor a 0.05 la distribución probabilística no se 

ajusta a una normal por lo cual, se considera la naturaleza discreta de los datos 

recolectados, en base a la distribución no paramétrica. 

Tabla 13  

Prueba de Normalidad 

 Shapiro-Wilk  

 Estadístico gl Sig. 

Variable 1: Motivación ,184 32 ,001 

Variable 2: Desempeño 

Laboral 
 

,191 

 

32 

 

,001 

Nota. SPSS v.25 

Descripción 

La Tabla 13 muestra que, para evaluar la normalización de los datos 

correspondientes a las variables, se analizaron los datos que fueron recogidos. 

Considerando que el tamaño de la muestra de investigación fue de 32, es 
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decir, menor que 50, se indica que la prueba apropiada para determinar la 

normalidad es la del estadístico de Shapiro-Wilk. A través de este estadístico 

se determinó que el valor de significación de 0,001, valor que al ser menor 

que 0,05, se procede al descartó la hipótesis de normalidad, concluyéndose 

que las variables utilizadas en el estudio poseen una distribución no 

paramétrica. 

Además, a fin de poner a prueba la hipótesis con respecto para 

evaluar una posible relación, se empleó el coeficiente Rho de Spearman. 

Precisamente así lo fundamentan Hernández et al. (2014) al señalar que el 

coeficiente Rho de Spearman constituye una medida de correlación que se 

emplea para variables que se encuentran en un nivel de medición ordinal. Este 

coeficiente permite establecer la relación entre dos variables a partir del orden 

o jerarquía que ocupan los individuos o unidades de la muestra, asignándoles 

rangos para su análisis estadístico.  

Tabla 14  

Valores de Rho Spearman 

Rho de Spearman Nivel de correlación 

-1 Negativa perfecta 

-0.9 ≤ p ≤ -0.99 Negativa muy alta 

-0.7 ≤ p ≤ -0,89 negativa alta 

-0,4 ≤ p ≤ -0,69 negativa moderada 

-0,2 ≤ p ≤ -0,39 negativa baja 

-0,01 ≤ p ≤ -0,19 Negativa muy baja 

0 Nula 

0,01 ≤ p ≤ -0,19 positiva muy baja 

0,2 ≤ p ≤ -0,39 positiva baja 

0,4 ≤ p ≤ -0,69 positiva moderada 

0.7 ≤ p ≤ -0,89 positiva alta 

0.9 ≤ p ≤ -0.99 positiva muy alta 

1 positiva perfecta 

Nota. Hernández et al., 2014. 

 

 
Hipótesis General: 

H0: No existe relación significativa entre la motivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024 

H1: Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral 
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de los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024 

 

Tabla 15  

Correlación y nivel de significancia entre la motivación y el desempeño 

laboral. 

Correlaciones  

      

Motivación 

Trascedente  

Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman Motivación  

Coeficiente 

de 

correlación  1,000 ,816' 

Sig, 

(bilateral)  ,001 

N 32 32 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente 

de 

correlación  ,816' 1,000 

Sig, 

(bilateral) ,001  
N 32 32 

Nota. Software SPSS v 25 

Descripción 

De los resultados obtenidos en la tabla 15, se muestra que se alcanzó 

un valor p=0,001, por lo que al ser inferior a 0,05, posibilito descartar la 

hipótesis nula (H0) y validar a la hipótesis alterna (H1), ya que de esta forma 

se demostró una relación significativa entre la variables que labora en la 

compañía Importaciones Joselito S.R.L., 2024. En cambio, en el estudio de 

correlación de Rho=0,816, lo que señala la presencia de una correlación 

positiva y alta entre las variables estudiadas. 
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Hipótesis Especifica 1 

H0: No existe una relación significativa entre la motivación 

extrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Importaciones Joselito S.R.L. 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre la motivación extrínseca y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito 

S.R.L. 2024. 

 

Tabla 16  

Correlación y nivel de significancia entre la primera dimensión motivación 

extrínseca y la variable desempeño laboral 

  Correlación   

   Motiva

ción 

Extrín

seca 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman Motivació

n 

Coeficiente 

de 

correlación 

  

 1,00

0 

,725' 

    

 Sig,  

(bilateral)  ,001 

N 32 32 

Coeficiente   

de   

Desempeño 

Laboral 

correlación 

Sig, 

(bilater

al) 

,725' 

 

,001 

1,000 

 N 32 32 

Nota. Software SPSS v.25 
 

 
Descripción 

De acuerdo a los datos mostrados en la tabla 16, se constató que se 

alcanzó un valor p=0,001, por lo que al ser la cantidad inferior a 0,05, facilito 

el rechazo H0 y aceptación como válida a la H1, puesto que de este modo se 

demostró la existencia de una relación significativa entre la primera 



47  

dimensión de la variable 1, correspondiente a la motivación extrínseca, y la 

variable 2, referente al desempeño de los empleados de la empresa 

Importaciones Joselito S.R.L., 2024. Por esta razón, en el estudio se registró 

un Rho=0,725, lo que señala la presencia de una correlación positiva y alta 

entre la dimensión y variable estudiadas. 

 

 

 

 

Hipótesis Especifica 2 

H0: No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones 

Joselito S.R.L. 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito 

S.R.L. 2024. 

 

Tabla 17  

Correlación y nivel de significancia entre la segunda dimensión motivación 

intrínseca y la variable desempeño laboral 

 Correlaciones   

  Motivación 

Intrínseca 

Desempeño 

Laboral 

 

 

Motivación 

Coeficiente 

de 

correlación 

 

1,000 

 

,711' 

Sig, 

(bilateral) 

  

Rho de 

Spearman 

 
,001 

N 32 32 

Desempeño 

Laboral 
  

Coeficiente 

de 

correlación 

 

 

,711' 

 

 

1,000 
  

Sig, 

(bilateral) ,001 
 

N 32 32 

  

Nota. Software SPSS v.25 
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Descripción 

Con respecto a los resultados que se mostraron en la tabla 17, se notó 

que se alcanzó un valor p=0,001, por lo que al ser este valor inferior a 0,05, 

posibilito hipótesis alterna, puesto que así se confirmó una relación 

relevante entre la segunda dimensión de la variable 1, correspondiente a la 

motivación intrínseca, y la variable 2, asociada al rendimiento laboral de los 

empleados de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024. En cambio, 

en el estudio de correlación se registró un Rho=0,711, lo que señala la 

presencia de una correlación positiva y alta entre la dimensión y la variable 

en estudio. 

 Hipótesis Especifica 3 

H0: No existe una relación significativa ente la motivación 

trascedente y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Importaciones Joselito S.R.L. 2024. 

H1: Existe una relación significativa ente la motivación trascedente 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones 

Joselito S.R.L. 2024. 

Tabla 18  

Correlación y nivel de significancia entre la tercera dimensión motivación 

trascendente y la variable desempeño laboral. 

 Correlaciones   

 
Motivación 

Trascedente 

Desempeño 

Laboral 

 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 
 

1,000 

 

,712' 

Sig, (bilateral)  ,001 

Rho de 

Spearman 

N 32 32 

Coeficiente de 

correlación 

  

Desempeño 

Laboral 

,712' 1,000 

Sig, (bilateral) ,001  

 N 32 32 

Nota. Software SPSS v.25 
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Descripción 

Con respecto a la tabla 18, se muestra que se obtuvo un valor p=0,001, 

lo que, al ser esta cantidad inferior a 0,05, permitió descartar la hipótesis nula 

(H0) y aceptar como válida la hipótesis alternativa (H1). De este modo, se 

demostró la existencia de una relación significativa entre la tercera dimensión 

de la variable 1, referida a la motivación trascendente, y la variable 2, 

relacionada con el rendimiento laboral de los empleados de la empresa 

Importaciones Joselito S.R.L., 2024. Por lo tanto, en el estudio de correlación 

se registró un Rho=0,712, lo que señala la presencia de una correlación 

positiva y alta entre la dimensión y la variable estudiados 
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IV. DISCUSIÓN 

Con respecto al objetivo general de la investigación, determino que existe una 

relación entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Importaciones Joselito S.R.L. del Cercado de Lima, 2024; la encuesta se realizó para 

los 32 trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024. 

De acuerdo al resultado de la encuesta realizada fue adquirido como el valor 

de Rho Spearman = 0.816, lo que refuerza a confirmar mediante esta correlación 

positiva y alta entre las variables. De esta manera a través del resultado es similar a 

lo señalado por Villanueva (2022) que tuvo como propósito de establecer como 

objetivo determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 

colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo. Por consiguiente, 

se establece como resultado el coeficiente de correlación de 0,785 y sig. de 0,000, 

donde permitió a la conclusión que existe en la relación directa y significativa de 

variables 

 En este contexto, basado como resultado en lo que respecta a Huamán (2018) 

que estableció como el objetivo general en determinar la motivación y su relación 

con el desempeño laboral en los trabajadores, basándose en dos dimensiones de la 

motivación. Pero como resultado se establece el coeficiente de correlación para las 

motivaciones de 0,674 y el desempeño laboral de 0,921 tal como un sig. de 001, esto 

deduce a que existe una relación significativa en el personal en un establecimiento 

de salud ubicada en Belenpampa.  

 De acuerdo al primer objetivo específico, del cual es determinar la relación 

entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral del personal de la empresa 

Importaciones Joselito S.R.L., 2024. Estos resultados fueron mostrados a los 32 

trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., por el cual se determina un 

valor significativo y con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,725, lo que 

evidencia una correlación significativa, positiva y de alta intensidad entre la primera 

dimensión: motivación extrínseca y la segunda variable: desempeño laboral; donde 

se demostró que Torres y Quijaite (2019) quien tuvo como finalidad discernir de qué 

manera la motivación se vincula con el rendimiento desempeñado en el contexto 

laboral en una compañía de transporte. En este sentido, la población estuvo 

conformada por 32 trabajadores, obteniéndose un coeficiente de 0,815 y sig. 0,049, 

lo cual posibilitó inferir la existencia de una vinculación favorable del impulso 
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motivacional y la eficacia desempeñada en el entorno ocupacional. 

 Respecto con Vagas (2018), quien tuvo como principal objetivo en 

determinar la relación entre motivación y el desempeño laboral de los trabajadores, 

esta encuesta fue realizada a 63 personas donde se llegó a comprobar como resultado 

0,535 indicando que hay una relación positiva. Por último, se llega a inferir la 

existencia de una correspondencia entre la motivación y el rendimiento en el contexto 

laboral. 

 Con respecto a la relación del segundo objetivo el cual es determinar el tipo 

de relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024. Estos resultados de la encuesta se 

realizaron a los 32 trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024 en 

la cual indicaron sig. y Rho Spearman correspondiente a 0.711, lo que evidencia la 

presencia de una correlación significativa positiva en el cual es apreciada mediante 

una correlación alta entre la segunda dimensión y la segunda variable. Esto contrasta 

a un resultado de Terrones (2022) en su indagación, orientada a examinar la 

correlación entre la motivación y el rendimiento laboral perteneciente al 

establecimiento de salud, se contempló una población integrada por 69 servidores de 

un establecimiento de salud que radica en Huarmaca. Los hallazgos revelaron rho de 

0,747 con un sig. 0,001, lo que permitió colegir la existencia de asociación de 

motivación y rendimiento del personal. Asimismo, Vicente y Linares (2022) tuvieron 

como objetivo establecer la relación existente entre la motivación laboral y el 

desempeño del personal administrativo, por ello se muestra que el resultado es la 

correlación Rho Spearman de 0.908 y una significancia de ,000, logrando concluir a 

la motivación laboral presenta una relación significativa con el desempeño del 

personal administrativo. 

 En conclusión, abordamos el tercer objetivo específico, donde se logra 

determinar la relación entre la motivación trascedente y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024. Destacando aquellos 

resultados alcanzados por medio de la encuesta por tal fueron atribuibles a los 32 

trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., se logró un valor de 

significancia y del coeficiente de Rho Spearman igual a 0.712, lo que señala la 

presencia de una correlación considerada alta entre la tercera dimensión: motivación 

trascedente y la segunda variable: desempeño laboral, cuyo resultado se optimizo a 
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través la encuesta de Huallpamaita (2018) quien tuvo como propósito es determinar 

la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Yaurisque Paruro 2018.  

El grupo de estudio de la población que fue conformada a través de 32 

trabajadores, puesto a que se determina como resultado, se obtuvo un Rho de 0,762 

con un sig. 0,000, lo que permitió determinar que evidencia una correspondencia 

favorable entre la motivación en el ámbito laboral y el rendimiento desempeñado por 

el personal. Y con respecto a ello el resultado se obtuvo con Moya, Simón y Zegarra 

(2019) quienes tuvieron propósito primordial, establecer la vinculación existente 

entre la motivación y el desempeño laboral dentro de una organización 

gubernamental con su sede central que radica en Ucayali. Por consiguiente, se 

determinó un sig. de 0,900, superior al umbral establecido de 0,05 
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V. CONCLUSIONES 

De acuerdo con el Objetivo general de la investigación, se determinó que 

existe relación significativa, se encontró un respaldo en el valor de Rho Spearman 

alcanzado, que conlleva con obtener una correlación positiva y alta, por ende, este 

valor alcanzo los 0,816, la motivación muestra la empresa en el desempeño laboral, 

el estudio demuestra con evidencia estadística que, en esta empresa, cuando los 

trabajadores están más motivados, su desempeño mejora notablemente. 

En cuanto al primer objetivo específico, la relación es significativa entre la 

motivación extrínseca y el desempeño laboral, se halló un respaldo en el valor de 

Rho Spearman alcanzado, que demostró una correlación positiva y alta, donde este 

valor alcanzo los 0,725, se demostró los factores externos de motivación tienen un 

impacto positivo y considerable en el desempeño de los trabajadores de la empresa. 

En relación con el segundo objetivo específico, se estableció que existe una 

relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral, se 

evidencio un apoyo con el valor de Rho Spearman obtenido, asimismo se basa en una 

correlación positiva y alta, en tal sentido el valor fue de 0,711, demuestra la 

motivación que nace desde el interior de los trabajadores también está fuertemente 

asociada con su buen desempeño en la empresa. 

En lo que concierne al tercer objetivo específico, se estableció que existe una 

relación significativa ente la motivación trascedente y el desempeño laboral, se 

evidencio el apoyo en el valor de Rho Spearman logrado, de esta manera se evidencio 

tener una correlación positiva y alta, siendo así este valor fue de 0,712, este resultado 

demuestra que los trabajadores tienen una motivación enfocada en el impacto 

positivo hacia los demás, su desempeño laboral tiende a mejorar considerablemente. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Se recomienda al jefe de la empresa enfatizar un ambiente de apoyo y respeto 

entre sus trabajadores como una supervisión constante, es importante crear un 

entorno donde los trabajadores se sientan valorados y apoyados por su jefe. Dado que 

estas estrategias de organización y las necesidades de los trabajadores puedan 

desarrollarse con el tiempo para mejorar, por ello, es importante que la empresa esté 

preparada para adaptarse a los cambios por lo cual permita el estudio en base a 

diferentes aspectos que se encuentran en relación a la motivación, puesto a que la 

motivación extrínseca, la motivación intrínseca, la motivación trascedente, entre 

otros. De tal modo al adquirir una percepción clara del aspecto de la motivación en 

el mundo actual. 

Al jefe y administrador de la empresa, se le recomienda implementar la 

formación y desarrollo que ayuden a mejorar a sus trabajadores sus habilidades, 

capacitación, seguridad, innovación y comunicación para una mejor coordinación y 

promover la participación de todos los miembros de la organización para que pueda 

mejorar la efectividad organizacional, es por ello que los recursos que maneja la 

empresa para la motivación extrínseca, permitiéndonos elaborar tablas y gráficos que 

nos permitan a observar cuanto han variado los estímulos que han incorporado 

actualmente como componentes del desempeño laboral. 

Asimismo, al jefe de la empresa, se le recomienda instaurar un sistema regular 

de retroalimentación y evaluación del desempeño laboral, esto nos permitirá mejorar, 

reconocer y recompensar el logro de sus trabajos de los trabajadores, en tal sentido 

podamos conseguir y observar los asuntos sobre la motivación intrínseca que resistió 

la empresa, de manera que se pueda obtener una información excelente con el reflejo 

que fueron problemas que se ejecutaron, los cuales originaron resultados negativos 

en el desempeño laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Instrumentos de recolección de la información 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

Anexo 2: Ficha técnica 

 

Nombre original del 

instrumento: 
CUESTIONARIO DE LA MOTIVACIÓN 

Autor y año: Géraldine Mansilla Medina 

Objetivo del 

instrumento 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L. del 

Cercado de Lima, 2024 

Usuarios Trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024 

Forma de 

administración o modo 

de aplicación: 

Aplicada de manera presencial e individual durante 15 min. 

Validez: La validación del instrumento de evaluación fue realizada por tres expertos, que 

tienen el grado de maestría o doctorado, que indica a continuación: 

- Mg. María del Carmen, Azabache Aguilera 

- Mg. George Antony, Vásquez Cabrera 

- Mg. Irina Isabel Silva de Bracamonte  

En la presente investigación la validez se realizó mediante el criterio de tres 

expertos, esta fue llevada a cabo en la fase de la investigación que necesita 

la utilización de los instrumentos, con la finalidad de aprobar esto. A cada 

especialista se le proporcionó una matriz de validación, mediante la cual se 

recopilaron los datos según los criterios establecidos para evaluar el 

contenido de cada ítem, considerando las valoraciones asignadas de la 

siguiente manera 

Nunca  

Casi Nunca  

A veces  

Casi Siempre  

Siempre 

Después de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, se concluyó con 

una valorización positiva. 

Confiabilidad La confiabilidad de los instrumentos se determinó a través del cuestionario 

de 18 preguntas para los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito 

S.R.L., 2024, obteniéndose un coeficiente de 0,816. Rho Spearman. 

 
 



  

Nombre original del 

instrumento: 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Autor y año: Géraldine Mansilla Medina 

Objetivo del 

instrumento 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L. del 

Cercado de Lima, 2024 

Usuarios Trabajadores de la empresa Importaciones Joselito S.R.L., 2024 

Forma de 

administración o modo 

de aplicación: 

Aplicada de manera presencial e individual durante 15 min. 

Validez: La validación del instrumento de evaluación fue realizada por tres expertos, que 

tienen el grado de maestría o doctorado, que indica a continuación: 

- Mg. María del Carmen, Azabache Aguilera 

- Mg. George Antony, Vásquez Cabrera 

- Mg. Irina Isabel Silva de Bracamonte  

En la presente investigación la validez se realizó mediante el criterio de tres 

expertos, esta fue llevada a cabo en la fase de la investigación que necesita 

la utilización de los instrumentos, con la finalidad de aprobar esto. A cada 

especialista se le proporcionó una matriz de validación, mediante la cual se 

recopilaron los datos según los criterios establecidos para evaluar el 

contenido de cada ítem, considerando las valoraciones asignadas de la 

siguiente manera: 

Nunca  

Casi Nunca  

A veces  

Casi Siempre  

Siempre 

Después de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, se concluyó con 

una valorización positiva. 

Confiabilidad La confiabilidad de los instrumentos se determinó a través del cuestionario 

de 36 preguntas para los trabajadores de la empresa Importaciones Joselito 

S.R.L., 2024, obteniéndose un coeficiente de 0,816. Rho Spearman. 
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Anexo 3: Operacionalización de variables  

 
Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento Escala de Medición 

(Variable 1) “Es el deseo o voluntad que 

tiene una persona para 

esforzarse, esto se define 

como un conjunto de 

fuerzas energéticas 

enlazadas con el estado 

anímico que se originan 

dentro de los individuos en 

relación con el entorno 

cultural, social y 

organizacional de cada 

persona” (Ruiz, et.  Al, 

2021) 

“Es un

 componente 

psicológico que 

determina su provenir y 

acción. Para lograr un 

desempeño optimo se 

requiere buscar formas 

de motivación con el fin 

de lograr fines 

productivos 

compensados con el 

estado anímico de la 

persona” (Bohórquez, 

et.al, 2020) 

Motivación 

Extrínseca 

Premios 1,2  

 

Encuesta/Cuestionario 

utilizado para los 

trabajadores 

 de 

 la empresa 

Importaciones Joselito 

S.R.L. 

Ordinal 

Compensación 3,4 

 

MOTIVACION 

Incentivos 5,6  

 Capacitaciones 7,8 

 Motivación  

Seguridad 9,10,11 

 Intrínseca  

  Innovación 12  

  Comunicación 13,14  

 Motivación Justicia y Equidad 15,16  

Retroalimentación 17,18 

 Trascedente  

(Variable 2) “Es la calidad del trabajo de 

cada empleador que aporta a 

sus tareas diarias 

desarrolladas dentro de su 

vida profesional, se 

determina que una persona 

se desenvuelve en su rol de 

manera eficiente” (Bayser, 

2023) 

“A nivel organizacional 

el desempeño laboral 

brinda una evaluación 

acerca del cumplimiento 

de las metas estratégicas 

a nivel individual estas 

evaluaciones también 

detectan las necesidades 

de capacitación y 

desarrollo ya que 

identifican con precisión 

las habilidades y 

competencias de los 

trabajadores” 

(Manjarrez,Boza Y 

Mendoza, 2020) 

Desempeño con 

la participación 

en las decisiones 

Participación en las 

decisiones del área 

19,20  Ordinal 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Participación en las 

decisiones 

21,22   

 Igualdad y Justicia 23   

  

Desempeño con 

el Trabajo 

Oportunidad que 

ofrece su trabajo 

24,25  

Encuesta/Cuestionario 

utilizado para los 

trabajadores 

 de 

 la empresa 

Importaciones Joselito 

S.R.L. 

 

Satisfacción que 

produce 

26,27 

Objetivos y metas que 

debe alcanzar 

28,29 

 

Desempeño con 

el 

Reconocimiento 

Oportunidades de 

ascenso 

30,31 

Oportunidades de 

capacitación que se 

ofrece la institución 

32,33 
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  El salario que usted 

recibe 

34,35,36   
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Anexo 4: Carta de presentación (opcional) 
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Anexo 6: Validez y confiabilidad 
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Anexo 6: Matriz de consistencia 

 

TÍTULO 
FORMULACIÓ

N DEL 

PROBLEMA 

HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONE

S 

METODOLOGÍ

A 

 

 

 

 

 

MOTIVACION Y 

DESEMPEÑO 

LABORAL

 D

E LOS 

TRABAJADORES 

DE LA EMPRESA 

IMPORTACIONE

S JOSELITO

 S.R.L. 

DEL

 CERCAD

O DE LIMA, 2024 

Problema: 

¿Cómo se 

relaciona la 

motivación con el 

Desempeño 

Laboral de los 

trabajadores de la

 empr

esa 

¿Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024? 

Problemas 

específicos: 

¿Cuál es el tipo de 

relación que existe 

entre la motivación 

extrínseca y 

el desempeño 

laboral de los 

trabajadores de la 

empresa 

Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024? 

¿Qué tipo de 

relación existe

 entre   la 

motivación 

intrínseca y el  

desempeño 

laboral  de 

 los 

trabajadores de  

Hipótesis: 

¿Existe

 rela

ción significativa 

entre la 

motivación  y

 el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de la 

empresa 

Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024? 

Hipótesis 

específicas: 

¿Existe una 

relación 

significativa entre 

la motivación 

extrínseca y

 el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de la 

empresa 

Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024? 

¿Existe una 

relación 

significativa entre 

la motivación 

intrínseca y el

Objetivo 

general: 

Determinar el tipo 

de relación que 

existe entre la 

motivación y el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de la 

empresa 

Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024 Objetivos 

específicos: 

Determinar el tipo 

de relación entre

  la 

motivación 

extrínseca   y

 el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de la

 

 empre

sa 

¿Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024? 

¿Determinar el 

tipo de relación 

entre la 

motivación 

intrínseca y el

 

 

 

 

 

 

VARIABLE 

01: 

MOTIVACIO

N 

Motivación 

Extrínseca 

Tipo de 

Investigación: 

Aplicada 

 

Método de 

investigación: 

Hipotético-

deductivo 

Diseño de la 

investigación: 

No experimental 

Población: Todos 

los 

trabajadores de 

la empresa 

Importaciones 

Joselito S.R.L. que 

forman   

32 

trabajadores. 

(N=32) muestra: 

Debido a que la 

población es 

pequeña y finita se 

consideró 

 com

o muestra a todos 

los 

integrantes de 

la población. 

(N=32) 

Técnicas e 

Motivación 

Intrínseca 

 

Motivación 

Trascedente 

 

 

 

 

 

 

VARIABLE 02: 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

Desempeño con 

la participación 

en las 

decisiones 

 

Desempeño con 

el trabajo 

 

Desempeño con 

el 

reconocimiento 
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la empresa 

Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024? 

¿Cuál es el tipo de 

relación que existe 
entre la motivación 
trascedente y 
el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
empresa 
Importaciones 
Joselito S.R.L., 
2024? 

 desempeño 

laboral  de  

los 

trabajadores de 

 la empresa 

Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024? 

¿Existe una 

relación 

significativa ente la 
¿Motivación 
trascedente y
 el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la empresa 
Importaciones 
Joselito S.R.L., 
2024? 

 desempeño 

laboral  de  

los 

trabajadores de 

 la empresa 

Importaciones 

Joselito S.R.L., 

2024? 

¿Determinar el tipo 

de relación entre la 
motivación 
trascedente y
 el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la empresa 
Importaciones 
Joselito S.R.L., 
2024? 

instrumentos 

de 

recolección 

de 

datos: Se realizo 

dos cuestionarios 

de 18 preguntas 

por cada variable 

encuesta Métodos 

de análisis de 

investigación: 

Rho Spearman -

SPSS 
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Anexo 7. Reporte Turnitin 
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Anexo 8. Reporte de escritura de inteligencia artificial 
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