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empresariales

Adriana Flor Cenepo-Cabanillas?
Anyi Gonzalez-Sulca?

Resumen

La finalidad de este articulo es determinar la relacion entre motivacion y desempefio en colaboradores empresariales
en la ciudad de Trujillo - 2021. Segun su finalidad esta investigacion tuvo un disefio de tipo correlacional. La muestra
se conformé por 40 colaboradores entre hombre y mujeres gue laboran en una empresa privada. Asimismo, en
relacién con las técnicas utilizadas para la recaudacion de datos, fueron dos cuestionarios, la de motivacion y
desempefio laborales, ambas adaptadas por Sanchez, I, en el afio 2020, la cual estdn disefiadas mediante Ia
escala de Likert que consta de 5 niveles de respuesta. Los resultados muestran que existe una relacion altamente
significativa entre motivacion y desempefio laboral (0,937**, p<0,01). Asimismo, se encontré una correlacion
significativa entre motivacion intrinseca y desempefio de la tarea. (0,864**, p<0,01). También, se hallé unarelacién
significativa entre motivacion extrinseca y civismo (0,898**, p<0,01). Por ende, se concluye que existe correlacion
entre motivacion y desempefio en colaboradores empresariales de la ciudad de Truijillo, 2021.
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Motivation and performance in business
collaborators

Adriana Flor Cenepo-Cabanillas?
Anyi Gonzalez-Sulca?

Abstract

The purpose of this article is to determine the relationship between motivation and performance in business
collaborators in the city of Trujillo - 2021. According to its purpose, this research had a correlational design. The
exhibition consisted of 40 collaborators, including men and women who work in a private company. Likewise, in
relation to the techniques used for data collection, there were two questionnaires, the one on work motivation
and performance, both adapted by Sanchez, |; in 2020, which are designed using the Likert scale that consists
of 5 levels of response. The results show that there is a highly significant relationship between motivation and
work performance (0.937*, p<0.01). Likewise, a significant correlation was found between intrinsic motivation and
performance of the task (0,864*, p<0.01). Also, a significant relationship was found between extrinsic motivation
and civility (0.898**, p<0.01). Therefore, it is concluded that there is a correlation between motivation and
performance in business collaborators in the city of Trujillo, 2021.

Keywords: Work motivation, work performance.
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INTRODUCCION

Actualmente, la falta de motivacion laboral en los
trabajadores de nuestro pais es un problema que se ha
manifestado a lo largo de los afios; Ibarra (2020] en
su investigacion de bienestar laboral refiere gue solo el
24% de los colaboradores del Perl es feliz en su empleo
0 Se encuentra motivado.

En el Country Manager de Ackermann International,
hace referencia de que Ias ordanizaciones gue intentan
ser competitivas, ya no solo hacen primar la experiencia
del cliente sino gue, tienen como objetiva la experiencia
del empleado porgue todo parte de la organizacion,
adicionando a lo anteriormente mencionado, un
trabajador feliz es capaz de aumentar hasta en un 40%
su desempefio laboral y un 80% su nivel de creatividad
e innovacion, esto es en base a la Ultima busqueda
global del trabajador feliz, del mismo modo, se logra que
el participante esté 100% mas comprometido con su
organizacion y por consiguiente se disminuya hasta el
60% de rotacion de personal.

Asitambién, en un estudio peruano realizado por Visma
(2016) se encontrd que un 76% colaboradores, no es
feliz en su centro laboral, de este porcentaje el 22%
indico que esto se debe, a que su trabajo no es retador,
20% sefiala que el clima laboral es negativo, 19% indica
que su jefe o fidura supervisora no es un buen lider,
12% presenta inconformidad salarial, 10% indica que no
Se me compensa o reconoce los logros, 10% lo atribuye
a gue no se da un espacio para contribuir con nuevas
ideas, 7% porgue no les otorgan medios de promocion
laboral 0 ascensos, entre otras preduntas planteadas
como: ¢Qué te motiva? sCrees que tU trabajo en
fundamental para la ordanizacion? Por Ultimo, se
menciona gue el Perd tiene un mayor indice de rotacion
laboral, con un promedio de 20 %, ocupando el tercer
puesto en dicha catedoria. Conexién Esan, (2019).

Porotraparte, estainvestigacionsejustificatedricamente,
con laintencién de favarecer al conocimiento, siendo las
variables Motivacion y Desempefio laboral, asi mismo,
se evalud cOmo estas se relacionan en una organizacion
de la ciudad de Trujillo. Cabe sefialar que, la justificacion
metodoldgica de esta investidacion se dio mediante el
uso de dos cuestionarios de investidacion el primero es
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el cuestionario de motivacion laboral perteneciente a
Hackman & Oldham (1980) y el segundo de desempefio
laboral de Sotomayor (2013).

Con ello se da conocer el nivel de correlacion entre
las variables inicialmente mencionadas, asi dichos
resultados de esta investidacion se apoyan en técnicas
validas. Ademds, esta investigacion se justifico
practicamente; el economista, (2021). debido que
permite considerar las estadisticas e investigaciones
actuales gue han manifestado un aumento del nivel de
desmotivacion, insatisfaccion, estrés y rotacion, en los
colaboradores, por lo cual, ha afectado negativamente
en la salud psicoldgica, fisica y relacional en las
diferentes organizaciones, interviniendo, directamente
a la produccion, rendimiento y competitividad de las
empresas, disminuyendo sus ingresos y afectando sus
recursos, sesin lo mencionado por el portal.

Por consiguiente, este articulo tiene la finalidad de
hallar la relacion entre motivacion y desempefio laboral,
asimismo, determinar la correlacion entre motivacion
intrinseca con la dimensién de desempefio de la
tarea, de la misma forma establecer la concordancia
de la dimensién de motivacion extrinseca con la
dimension de civismo. Con la problematica planteada
anteriormente, se precisa responder si existe una
relacion positiva entre la motivacion y el desempefio
laboral. Ya que, al determinar la relacion que hay entre
las variables, se evidenciara como estas intervienen en
el funcionamiento de sus tareas de los trabajadores del
sector privado.

Para efectos de este estudio y en consideracion a los
objetivos planteados y a los recursos disponibles,
se utilizd la técnica de encuestas, que fueron dos
cuestionarios: Motivacion laboral y Desempefio laboral.
Asimismo, la muestra seleccionada para la encuesta
se dio de forma no probabilistica en una organizacion.
Dentro de este contexto, aparecen dos constructos que
se consideran relevantes, ellos son la motivacion laboral
y la atribuciéon gue presenta en el desempefio de los
trabajadores. Al respecto, la motivacion laboral segun
Chiavenato, | (2018), percibe como un sentimiento
de logro, desarrollo, realizacion profesional gue se
manifiesta en el cumplimiento de las tareas desafiantes
y de gran significado.
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Al hablar de la motivacion laboral, Mazariegos (2014),
refiere como el conjunto de caracteristicas positivas
como nedativas, internas o externas que influyen al
momento de la realizacién de una tarea 0 actividad;
ademas, influye en la satisfaccion del logro de objetivos
personales, drupales o empresariales. Ademas, la
motivacion es un factor principal para el ejercicio
de las tareas, ya gue esta ayuda a que realicen con
satisfaccion, y tengan un rendimiento positivo para la
organizacion por lo cual, se debe tener en cuenta gue
existen diversas formas de alentar al personal, por lo
gue es primordial gue Ias ordanizaciones cuenten dichos
recursos. Asi también, cabe resaltar que la motivacion
es el resultado del estimulo que otorda la empresa, que
tiene como propasito, innavar o proporcionar elementos
gue motiven al colaborador a lograr los objetivos de la
organizacion (Pefia & Villon, 2018).

En afinidad con ello, las empresas que definan las
competencias como la conexion de conocimientos,
habilidades, conductas, actitudes, aptitudes v
motivaciones estaran direccionadas a un rendimiento
significativo en diversos contextos (Véliz; Jorna & Berra,
2016). Es porello gue, se sefiala que, en la dimension del
desempefio ordanizacional, son igual de significativos el
rendimiento laboral y la calidad del trabajo, permitiendo
gue exista una mayor eficacia de lideraz<o y trabajo en
equipo, enfocado al cumplimiento de metas vy objetivos.

En cambio, se conceptualiza que la motivacion segun
Robbins Coulter (2014) es el principal estimulo, para
gue el sujeto actle de cierta manera dentro de su
ambiente laboral, predisponiéndolo a alcanzar metas y
objetivos, a su vez, permite que los empleados puedan
comprometerse y asumir ries<os en la empresa. Por
ultimo, se indica que un colaborador motivado, trabaja
arduamente, sin embargo, este no necesariamente
le conduce a un buen desempefio, por lo que, es
importante, que los colaboradores realicen un esfuerzo
dirigido y consciente a las metas planteadas por la
organizacion.

Teniendo en cuenta estos conceptos cabe sefalar
alsunas teorfas gue complementan la presente
investigacion, otordando un nivel significativo a los
factores de la personalidad humana, asi mismo,
permiten un analisis tanto de las necesidades de los
colaboradores como de los refuerzos que pueden
motivar o incentivar un optimo desempefio. Entre estas

teorias destacan la de los siguientes autores: Maslow,
McGregor, Herzberg y Vroom.

En la primera y reconaocida teoria de motivacion
encontramos la jerarquia de necesidades propuesta
por el psicélogo Maslow (1991) donde estas se ubican
en orden ascendente, sedun el grado de motivacion y
dificultad, comenzando con; las necesidades fisioldgicas,
que son imprescindibles para la supervivencia de la
persona, como la alimentacion, una fuente de ingresos
economicos 0 una vivienda, estables; como sesundo
nivel estan las necesidades de seguridad, donde estas
estan orientadas a las pensiones 0 seguros meédicos
basadas en la proteccion del individuo de los posibles
riesgos del exterior; seqduido por las necesidades de
afiliacion, aqui se sefiala la importancia de la vida en
sociedad, donde se resalta la significancia del sentido
de pertencia al grupo gue le rodea.

Asi mismo, las necesidades de reconocimiento, requiere
gue el ser humano sea valorado por su ambiente social
donde influye un papel importante las amistades,
la familia y la pareja, con el propdsito de avanzar a la
autorrealizacion. Por Ultimo, tenemos las necesidades
de autorrealizacion, donde las personas desarrollan
todo su potencial.

Sin embardo, en otra teoria acerca de la naturaleza
humana, McGredor, refiere que se divide en dos
hipotesis las cuales denomind Xy Y. Donde la teoria X
presume gue el ser humanao siente aversidn al trabajo y
busca evadirlo, sobre todo la ejecucion de los objetivos
de la empresa. A diferencia de la teoria Y, que tiene
una vision mas objetiva acerca del rendimiento del
ser humano; donde considera que el trabajo es una
fuente de satisfaccién permitiendo que el individuo
asuma responsabilidades y obtenda una recompensa
importante que es la satisfaccion de las necesidades de
autorrealizacion (Madero & Rodriguez, 2018).

Del mismo modo Vroom desarrolla su teoria de
motivacion expresandolo en una formula en donde
motivacion es idual a valencia, por expectativa, por
instrumentalidad. Donde, valencia mide la importancia
del trabajo que se desempefia; y la expectativa, es la
relacion entre el esfuerzo y desempefio; por Ultimo, Ia
variable de instrumentalidad, son las recompensas
esperadas por el colaborador de su ordanizacion
(Marulanda Valencia et al., 2014).



Se realizdé una bldsgueda de antecedentes tanto
internacionales como nacionales, obteniendo como
antecedentes internacionales una investigacion;
Enriquez (2014) que refiere que hay una correlacion
positiva de la motivacion de los empleados, con el nivel
de desempefio laboral, gue resultd ser de muy bueno
a excelente; donde cuyo objetivo era comprobar la
relacion entre la Inteligencia emocional y el desempefio
laboral del nivel directivo.

Asi también, en un estudio sobre |a relacién entre las
variables: motivacion y desempefio laboral, indica
que la relacion entre ambas variables es positiva vy
es directamente proporcional. Ademas, se encontrd
que, la motivacion Tirado (2018) influye de manera
positiva y significativamente en el desempefio de
los colaboradores, entendiendo que la motivacion es
un factor fundamental en la obtencion de los logros
empresariales y personales; esto sumado al analisis del
talento humano existente en esta empresa.

Por otro lado, en una indagacion exitosa se obtuvo como
resultado que la motivacion tiene relacion directa con el
desempefio laboral, ademas, se comprobo que presenta
un nivel de motivacion positiva en los colaboradores, la
gue repercute de manera propicia en el ejercicio de las
funciones v tareas de los colaboradores (Poma, 2020).

METODO

Disefio

La presente investigacion, es de enfoque cuantitativo,
debido que busca, medir con precision las variables
de estudio, se utiliza para establecer las creencias vy
patrones de comportamiento de una poblacion, con
precision. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006).
Asimismo, presenta un estudio correlacional, porgue
busca conocer la relacidon que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto en
especifico (Arias, 2006). Con corte transversal, pues
recolectan datos, en un tiempo Unico. Su propdsito es
describir variables y analizar sus efectos e interrelacion
en un periodo de tiempo. (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006). Correspondiendo a un disefio no
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experimental, ya gue no se manipulan las variables sino
solo se abservan los fendmenos en su ambiente natural
para después analizarlos.

Participantes

Nos referirnos a la poblacion como un conjunto finito
0 infinito de elementos con caracteristicas comunes
para los cuales serdn extensivas las conclusiones de Ia
investigacion, asi mismo, esta gueda delimitada por la
problematica y los objetivos del estudio. La poblacion
estd compuesta por 80 trabajadores. Para efectos
de este articulo y en consideracion a los objetivos
planteados vy a los recursos disponibles, la muestra se
generd por muestreo de facilidad de acceso, esto debido
principalmente a la colaboracion de la ordanizacion
en donde se aplicd los instrumentos. Por lo tanto, la
muestra para la presente investigacion esta conformada
por 40 colaboradores entre hombres y mujeres. Dicha
encuesta fue aplicada durante los meses de Julio -
agosto del 2021.

Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron dos; el primero
el cuestionario de motivacion laboral y el segundo
cuestionario de desempefio laboral; donde ambas
estuvieron disefiadas a través de la escala de Likert,
la cual nos permite medir actitudes y drados de
conformidad. El formato consistio en 5 niveles de
respuesta: Muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo.
En relacion con el cuestionario de motivacion laboral,
contiene 21 items, con dos dimensiones las cuales son;
la mativacion intrinseca y la motivacion extrinseca.

Del mismo modo, el cuestionario de desempefio laboral
presenta 24 items con dos dimensiones entre ellas estan
desempefio de la tareay civismo. Ambas se administran
de manera individual o colectiva (Sanchez, 2020).

La validez, se refiere al grado en gue un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir, por
lo cual se sometid a tres expertos (investigadores
familiarizados con las variables) para ver si el universo es
verdaderamente exhaustivo, adquiriendo un resultado
promedio.
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Se aplicd dos encuestas tipo Likert: Motivacion laboral,
gue consta de dos dimensiones la motivacion intrinseca
y extrinseca. Desempefio laboral que consta de dos
dimensiones: de la tarea y civismo.

Procedimiento

El proceso de datos se dio de la siduiente manera;
primero se utilizé la técnica de las encuestas, que
fueron dos cuestionarios: Motivacion laboral vy
Desempefio laboral. Asimismo, la muestra seleccionada
para la encuesta se dara de forma no probabilistico, en
el cual se aplicard en una fecha determinada los dos
instrumentos de forma individual, bajo la supervision de
las investigadoras; pero antes de ello se le informara y
firmaran el consentimiento informado.

En el presente articulo se consideraron criterios de indole
gtico; aplicando el principio bioético de autonomia,
haciendo entrega del formato del consentimiento
informado, es decir el participante tendrda pleno
conocimiento de lo que trata la encuesta vy la finalidad
de la investigacion, teniéndose en cuenta, gque el uso
de la informacién es de caracter netamente de estudio,
reservandose la confidencialidad de los datos, asi como
la elecciéon voluntaria para su participacion en este
trabajo.

Del mismo modo, este articulo es de caracter inédito,
para lo cual se suscribird una declaracion jurada
acreditando la veracidad de este, por lo tanto, no es
un trabajo plagiado. Finalmente, para la realizacion del
presente articulo se tuvo en consideracion las normas de
citacion APA, de las fuentes consultadas, sea en idioma
espafiol u otra lengua, asi como las consideraciones de
las citas tomadas de internet, respetando asfi la autoria
de otros investigadores.

RESULTADOS

Resultados del objetivo general y exponer la relacion
existente entre las distintas subes calas que componen
ambos cuestionarios.

Tabla 1.
Relacidn entre motivacion y desempefo laboral

DESEMPENO
P 937+
Motivacion Sig. .000
N 40

Nota: Aplicado a trabajadores empresariales de la ciudad de
Trujillo, 2021

Fuente: IBM SPSS Statistics Version 21

r = correlacion de Pearson

N = Numero de sujetos

** . La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

de pareja en Per.

Como podemos observar, se obtuvo unarelacion positiva
entre motivacion y desempefio laboral a un nivel de
0,937** con una significancia de p<0,01. Por lo tanto,
se admite la relacion entre dichas variables de estudio
con un 99%. Se logrd establecer la relacion entre
motivacion y desempefio laboral en los colaboradores
empresariales del sector privado. Por lo tanto, se acepta
la relacion entre las variables de estudio, y se rechaza
la hipdtesis nula, por otro lado, se acepta la hipdtesis
de investigacion, gue refiere gque existe relacion entre
motivacion y desempefio laboral en los trabajadores de
una empresa privada de la ciudad de Trujillo.

Tabla 2.
Resultados de Motivacidn laboral

Motivacién Motivacién
intrinseca extrinseca
N° % N° %
Bajo - - 3 7.5
Medio 7 17.5 13 325
Alto 33 825 24 60.0
Total 40 100 40 100

Nota: Aplicado a trabajadores empresariales de la ciudad de
Trujillo, 2021



Se observa gue los porcentajes mas altos se localizan
en el nivel alto con 82.5% (motivacion intrinseca) vy
60.0% (motivacion extrinseca), seguido del nivel medio
con porcentajes entre 32.5% (motivacion extrinseca)
y 17.5% (motivacién intrinseca), posteriormente, el
puntaje bajo oscila entre 7.5% (motivacion extrinseca),
en |os trabajadores empresariales; esto quiere decir que
tanto factores internos de los colaboradores, asi como
factores externos, influyen en un nivel positivo en la
mativacion en la ordanizacion.

Tabla 3.
Resultados de desemperio laboral

Desempeiio de la

. Civismo
N° % N° %
Medio 6 15.0 6 15.0
Alto 34 85.0 34 85.0
Total 40 100 40 100

Nota: Aplicado a trabajadores empresariales de la ciudad de
Trujillo, 2021

Seobservague, enambasdimensiones, desempefiodela
tareay civismo, se obtienen resultados de gran similitud
siendo el puntaje mas alto un 85.0%, seguidamente
el puntaje medio con un 15.0%. en los trabajadores
empresariales, con lo que entendemos gue, en la
organizacion se percibe en ambas dimensiones influyen
positivamente en el desempefio de las funciones, asi
como, buen desarrollo de las relaciones interpersonales.

DISCUSION

En el presente articulo, al determinar la hipdtesis
principal en relacién entre las variables motivacion
y desempefio laboral, se pudo encontrar que hay
una relacion positiva a un nivel de 0,937** con
una significancia de p<0,01, mediante la prueba de
correlacion de Pearson. Por lo tanto, se acepta la
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correlacion entre las variables estudiadas. Es dedcir,
que la motivacion se ve manifestada en la dptima
realizacion de las tareas y funciones ordanizacionales,
teniendo en cuenta que, tanto las acciones dirigidas:
constancia, empefio, nivel de productividad y la forma
en la gue los empleados realizan sus funciones vy
tareas, como los comportamientos manifestados en los
colaboradores son relevantes para las metas u objetivos
ordanizacionales;  contribuyendo al  desempefio
organizacional. (Pedraza & otros et al., 2010).

Asitambién, losresultados encontrados son reafirmados
por Oliva (2017) quien en la investigacion que realizo,
determind que, la motivacion y el desempefio laboral
se relacionan significativamente, asi también gue los
factores que intermedian en la motivacion producen
satisfaccion y un mejor desempefio laboral.

Por lo anteriormente expresado y tras analizar los
resultados obtenidos, se puede confirmar que los
colaboradores gue tienen un elevado nivel de motivacion
suelen tener un desempeno laboral ideal, asi también,
los trabajadores que se encuentren motivados y ademas
tienen un éptimo nivel de desempefio, manifiestan una
mejora en su nivel de satisfaccion.

De igual manera, al establecer los niveles de las
dimensiones de motivacion intrinseca y extrinseca de
la variable de mativacion en los trabajadores, se hallg
gue, en cuanto a motivacion intrinseca el 82.5% de
los colaboradores presentan un nivel alto y el 17.5%
un nivel medio. En cuanto a la motivacion extrinseca
el nivel alto es de un 60.0%, seguido del nivel medio
con porcentajes entre 32.5% v, posteriormente, el
puntaje bajo oscila entre 7.5%, en los colaboradores
empresariales, efectuada por medio de la prueba de
correlacion de Pearson.

Lo que nos sugiere gque, gue tanto factores internos,
intrinsecos, relacionados con la satisfaccion y sentido
de autorrealizacion, percibida del puesto o entorno
laboral; como de factores externos, extrinsecos,
relacionados con la recepcion de estimulos externos,
en los colaboradores, influyen positivamente en la
ordanizacion. (Matin & otros, 2009). Estos resultados
concuerdan con Lagos (2015) quien en su investigacion
encontré que los factores motivadores, como:
relaciones interpersonales con supervisores o coledas,
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reconocimiento, el trabajo mismo vy la posibilidad de
crecimiento; originan sentimientos positivos hacia el
trabajo y deneradores de dran satisfaccion en el mismo.

Por Ultimo, al analizar los resultados conseguidos, se
puede confirmar gue los trabajadores que demuestran
elevados niveles de motivacion tanto intrinseca con
extrinseca poseen impresiones positivas de su trabajo,
asi también tienen un mejor drado de bienestar.
Asi mismo, al formar los niveles de las dimensiones,
de desempefio de la tarea y civismo de la variable
desempefio laboral, se obtuvieron resultados de
Jran similitud; siendo, el puntaje mds alto 85.0%,
seguidamente el puntaje medio es de un 15.0%. ello,
atreves de la prueba de correlacién de Pearson.

Esto quiere decir que, los trabajadores, son capaces
de tomar decisiones y relacionarse de manera optima,
entendiendo el desarrollo de esta dimension son todas
aquellas acciones que favorecen al entorno psicolégico
de la empresa, ya sea contribuyendo en los objetivos
organizacionales cooperando vy trabajando en equipo,
respetando a los compafieros, realizando afirmaciones
positivas, permitiendo desarrollar positivamente las
actividades en la ordanizacion. Estos resultados son
consecuentes con lo hallado por Vértiz (2017) quien
en su investigacion refiere que, a mayor motivacion,
mayor logro de metas, mayor desempefio de la tarea,
asi también, hay un nivel mayor de relaciones positivas
entre los colaboradores.

Con lo referido anteriormente, y al examinar los
resultados obtenidos, se afirma que los trabajadores
desarrollan  dptimamente sus actividades en Ia
organizacion, ademas, las relaciones positivas con
el resto de los trabajadores les permite potenciar el
desempefio de la tarea.

CONCLUSIONES

La motivacién, manifestada en Ia realizacion de tareas
con cierto nivel de desafio para los colaboradores;
se relaciona con el desempefio laboral, el nivel de
rendimiento vy la forma en la que los colaboradores
realizan sus funciones y tareas encontrandose una
relacion positiva entre motivacion y desempefio laboral.

La motivacion intrinseca y extrinseca se encuentra en
un nivel elevado respectivamente; lo que nos muestra
gue tanto factores internos de los colaboradores, como
externos, influyen en un nivel positivo en la motivacion
de la organizacion.

En los niveles de la dimension de desempefio, los
trabajadores, poseen determinacion para la toma de
decisiones, asi también, la calidad del servicio y nivel
de produccion se desarrollan satisfactoriamente. Por
otra parte, las relaciones interpersonales, motiva el
desarrollo positivo de las actividades en la organizacion.
Encontrandose, resultados de gran similitud.
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