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RESUMEN 

 

La presente tesis tiene como objeto determinar la relación entre la motivación en el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Mas Plus 

E.I.R.L. Pimentel 2016. 

El tipo de investigación fue descriptivo – correlacional, puesto que se describe cualidades 

de las variables para luego encontrar su relación. Entre los métodos que se utilizaron fue el método 

inductivo para llegar a la idea general y el deductivo para llegar a las ideas particulares. 

La técnica que se empleó fue la encuesta y como instrumento un cuestionario con escalas 

Likert, con 5 niveles de categoría estructurado con 19 premisas, el cual se aplicó a los 12 

colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. 

Se llegó a concluir un nivel medio de motivación dado que está afectada por los factores 

externos y del mismo modo un nivel medio de desempeño laboral por lo que no reciben 

capacitaciones para aumentar sus habilidades. Se determinó que, si existe relación entre la 

motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa químicos limpieza y 

servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016, puesto que se obtuvo un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.873, así mismo indica que a mayor motivación, mayor será el desempeño de los 

colaboradores. 

Se sugiere aplicar la propuesta de investigación ya que las estrategias están basadas en la 

motivación para poder aumentar el desempeño de los colaboradores. 

 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, recursos humanos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xi 
 

ABSTRACT 

 

The present thesis aims to determine the relationship between the motivation in the work 

performance of the employees of the chemical company cleaning and services Mas Plus E.I.R.L. 

Pimentel 2016. 

The type of research was descriptive - correlational, since it describes qualities of the 

variables and then find their relation. Among the methods that were used was the inductive method 

to arrive at the general idea and the deductive one to arrive at the particular ideas. 

The technique used was the survey and as an instrument a questionnaire with Likert scales, 

with 5 levels of structured category with 19 premises, which was applied to the 12 collaborators of 

Mas Plus E.I.R.L. 

They reached an average level of motivation as it is affected by external factors and 

similarly an average level of work performance so they do not receive training to increase their 

skills. It was determined that, if there is a relationship between the motivation in the work 

performance of the collaborators of the chemical cleaning company and services Mas Plus E.I.R.L. 

Pimentel 2016, since a correlation coefficient of Spearman of 0.873 was obtained, it also indicates 

that the greater the motivation, the greater the performance of the collaborators. 

It is suggested to apply the research proposal since the strategies are based on the 

motivation to be able to increase the performance of the collaborators. 

 

Key words: Motivation, job performance, human resources. 
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INTRODUCCION 

 

El presente estudio de investigación, ha permitido conocer la importancia que tiene 

estas dos variables de estudio y los efectos que causan en la mayoría de las empresas. La 

falta de motivación genera que los colaboradores realicen su trabajo con un pésimo estado 

de ánimo, lo cual indica que no son felices con lo que realiza, por otro lado, el desempeño 

laboral genera que los colaboradores retrasen en el cumplimiento de entrega del producto.  

Sin embargo, las empresas gastan gran parte de dinero para retener a su personal o 

incorporar nuevos colaboradores, lo que puede generar gastos sin poder recuperarlo con el 

pasar del tiempo. Estos fenómenos han sido estudiados en escenarios internacionales, 

nacionales y local en el que se ha podido investigar que las organizaciones carecen de estas 

variables para lograr ser competitiva en el mercado.  

Al conocer la realidad problemática que viene aconteciendo la empresa, el 

problema general fue ¿Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 

2016? El cual fue justificado en el desarrollo del estudio.  

Como objetivo principal de esta investigación se consideró determinar la relación 

ente la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. 

En función al objetivo, se consideró las siguientes hipótesis H1: Si existe relación 

entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa químicos 

limpieza y servicios Más Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. Ho: No existe relación entre la 

motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa químicos limpieza y 

servicios Más Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. La cual fue contrastada con resultados 

estadísticos. 

Como instrumento de recolección de datos fue un cuestionario, puesto que el 

presente trabajo es de enfoque cuantitativo en el que se recolectan datos para ser medidos 

conforme a las variables. 

El presente estudio se divide en seis capítulos, los cuales están divididos de la 

siguiente forma: 

El Capítulo I, contiene la situación problemática estudiada en ámbito internacional, 

nacional y local, la formulación del problema planteada en interrogantes, delimitación de la 

investigación, justificación e importancia, limitaciones que impiden el objetivo del estudio 
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y por último los objetivos tanto general como específicos.  

El Capítulo II, está conformada por los antecedentes de estudios, el estado del arte, 

bases teóricas científicas y la definición de la terminología para que una mejor lectura. 

El Capítulo III, está compuesta por el tipo y diseño de investigación, población y 

muestra, la hipótesis de investigación, la definición de variables, la operacionalización, los 

métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos, y por últimos los criterios y 

principios éticos considerados para esta investigación. 

El Capítulo IV, contiene la presentación y análisis de los resultados en tablas y 

figuras de los cuestionarios, así mismo los datos estadísticos para la selección de hipótesis 

y la discusión de los resultados recolectados. 

El Capítulo V, está conformada por la propuesta de investigación como solución 

ante la problemática. 

El Capítulo VI, está compuesto por las conclusiones y recomendaciones del tema 

de estudio. 

 

 



 

 

 

 

CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE 

INVESTIGACIÓN 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1. Situación problemática 

 

En el día de hoy las organizaciones buscan ser las más competitivas en el mercado, 

pero no solo competir en productos o servicios, si no competir a través del personal que 

puedan generar utilidades y aportar ideas novedosas, es por ello que las ganas de los 

colaboradores por cumplir su trabajo deben de estar en lo alto, que se sientan realmente 

motivados y así promover un buen desempeño ante sus actividades para que sean más 

efectivos dentro de su contexto laboral.  

 

En el contexto internacional 

 

Martínez (2012) en Madrid, sostiene que la motivación es fundamental en el trabajo 

dado que tiende a maximizar la eficacia y productividad de los colaboradores y a su vez 

satisfaciendo sus necesidades. La motivación es la mejor arma para potenciar el 

rendimiento del personal, su efecto se verá reflejado cuando los gerentes de una empresa 

cumplan los intereses de los trabajadores para que luego ellos sientan entusiasmo e interés 

por cumplir los intereses empresariales, generando un equilibrio y de esta manera aumente 

su rendimiento en su puesto de trabajo y cumpliendo con los objetivos dadas por la 

organización. 

 

Lacalle (2012) en Madrid, afirma que la importancia de la motivación en los 

trabajadores influye en su rendimiento y será bajo cuando no se sientan lo suficientemente 

motivados ante sus actividades laborales. El colaborador se puede sentir desmotivado por 

muchas razones, dentro de las principales se destaca el trabajo rutinario que realiza, el mal 

pago, no se le valora su trabajo o por las discrepancias con sus compañeros; es por ello que 

las empresas deben tener en cuenta estos factores para que su desempeño sea eficiente.  
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Navarro, Ceja, Curioso y Arrieta (2014) en Costa Rica, indican que la motivación 

en los trabajadores está siendo afectada por las condiciones de trabajo en las que se 

encuentra y puede causar efectos positivos o negativos. La motivación de un trabajador 

puede variar según las circunstancias en las que puede estar en la empresa, algunos 

elementos en las que podemos saber si los colaboradores están motivados es determinando 

sus necesidades, su capacidad en el trabajo, el trato que se les da y su responsabilidad, no 

obstante si no se sienten motivados no llegarán a cumplir las metas y pueden ser 

desalojados inmediatamente de la empresa en la que laboran. 

 

Sanín y Salanova (2014) en Colombia, señalan que el rendimiento de los 

trabajadores está causando un efecto negativo en la productividad laboral, aspectos como 

la psicología, es en donde permite hacer un diagnóstico acerca del comportamiento del 

individuo y como se encuentra su satisfacción frente a su puesto de trabajo. El rendimiento 

son los hechos que realiza un trabajador con la finalidad de generar grandes resultados, que 

es lo que realmente toda empresa anhela para ser más competitiva, es por ello que los 

gerentes deben de tratar de satisfacer a sus empleados para que se sientan comprometidos y 

desempeñen eficientemente. 

 

Salas, Díaz y Pérez (2012) en Cuba, argumentan que, para conocer la calidad del 

desempeño laboral, se requiere de hacer un análisis a los puestos de trabajo, de tal manera 

que se logre evaluar y los colaboradores puedan ser profesionales competitivos dentro de 

las organizaciones. La evaluación del desempeño permite tener un diagnostico acerca del 

rendimiento de los trabajadores y poder evaluar sus capacidades y actitudes que ellos 

tienen frente a sus labores, así mismo se podrá tomar decisiones como la aplicación de 

políticas, capacitaciones y compensaciones que generen un desenvolvimiento del personal 

más eficiente dentro de su contexto laboral.  

 

Díaz et al. (2014) en España, afirman que la evaluación del desempeño laboral es 

importante tanto para las organizaciones como para los trabajadores que pertenecen en ella, 

lo cual origina el aumento del conocimiento de las organizaciones sobre cómo se está 

realizando el trabajo. Esta evaluación ha sido de utilidad para comprender los 

comportamientos y resultados que los trabajadores dentro de sus actividades laborales, 
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promoviendo un buen contexto laboral y contribuyendo a las metas organizacionales, 

además se benefician tanto los trabajadores como la empresa. 

 

En el contexto nacional 

 

Castillo (2014) en Lima sostiene que los líderes de las organizaciones no dejan de 

reconocer que para cumplir ciertos fines de su empresa es importante tomar en cuenta el 

clima organizacional y la motivación dado que estas variables conllevan a la satisfacción 

del trabajador para que pueda rendir de manera más eficiente y pueda adquirir más 

habilidades dentro de su trabajo. Los trabajadores reaccionarán de acuerdo al clima en 

donde se encuentre y la manera de cómo se relacionan con los demás trabajadores y con 

los directivos, su satisfacción implica de ello, así mismo se sentirán motivados cuando 

laboren en un buen ambiente laboral. 

 

Motivar al empleado no requiere dinero (2014, 22 de Mayo) en Lima, testifica que 

motivar al empleado se basa en establecer programas de incentivos que estén ligados a la 

estrategia de negocio en base al reconocimiento del capital humano que generen valor a la 

empresa, es por ello que se deben otorgar estímulos en función al logro de objetivos y 

metas específicas que hayan cumplido los trabajadores. Así mismo la motivación de un 

trabajador se basa en el equilibrio de los intereses personales con los intereses de la 

empresa, es decir, si la empresa se preocupa en atender los intereses de sus colaboradores, 

ellos consecuentemente trabajarán en función a los objetivos de la empresa, de esta manera 

podrán sentirse motivados y aumentarán sus ánimos en sus actividades laborales.  

 

Gonzales (2014) en Lima, afirma que la motivación es el resultado de un gran 

desempeño, es decir, existe una asociación entre estas dos variables. En cuanto a la 

motivación, se ha obtenido como resultado que el 37% del personal se encuentra muy 

motivado junto con sus compañeros de trabajo, así mismo, el 33% indica que muy pocas 

veces reciben motivación por parte de sus jefes. Un resultado relevante es que casi todos 

los trabajadores manifestaron no recibir algún tipo de incentivo que los estimule, tanto 

económicos como no económicos, lo que da entender que la organización no valora el 

desempeño de sus trabajadores. 

 



18 
 

Sánchez (2014, 05 de Junio) en Lima, señala que la gran mayoría de las empresas 

cometen el error de despedir a sus colaboradores que no se desempeñan efectivamente en 

sus labores, cuando en realidad deberían saber sus necesidades que éste tiene o que es lo 

que está pasando.  Los gerentes están en toda la responsabilidad en que antes de contratar a 

un personal, deberían detallar exactamente las características que le gustara que tuviera su 

futuro colaborador, con la finalidad de estar más seguro de que gente trabajará en su 

empresa y reducir la rotación del personal que es lo que está pasando frecuentemente. 

 

Martell y Sánchez (2013) en Trujillo, afirman que el desempeño laboral de los 

empleados que tienen se evidencia en la calidad que perciben sus clientes al momento que 

acuden a la empresa. Los trabajadores deben estar muy bien desempeñados con la finalidad 

de que superen las expectativas de los clientes y puedan llevarse una buena imagen 

empresarial, es por ello que a los trabajadores se les debe dar capacitaciones constantes 

sobre cómo deben atender a sus clientes para que éstos puedan volver y a la vez 

recomendar los excelentes servicios que se le brindaron. 

 

Huamani (2015) en Lima, indica que el nivel de rendimiento de los colaboradores, 

se debe a factores como desinterés, estrés, poca concentración y falta motivación, del 

mismo modo, el desempeño depende del ambiente de trabajo donde se encuentren 

desarrollando sus actividades. Las relaciones con los demás empleados y las condiciones 

de su puesto inciden en su desempeño, teniendo en cuenta que un bajo rendimiento afecta 

la productividad, para que luego la empresa brinde una mejor calidad de servicio ante los 

consumidores, causando incomodidad y bajas utilidades. 

 

En el contexto local 

 

Los colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. 

no se sienten motivados dado que el dueño de la empresa no les brinda las comodidades 

suficientes dentro de sus jornadas laborales, solo da órdenes mas no los orienta como un 

gran líder lo que causa un malestar al personal. Estos trabajadores reciben S/100.00 a S/. 

200.00 semanal, no reciben algún estímulo económico que los impulse a vender más, 

trabajan por necesidad mas no porque se sientan realmente motivados y esto puede dañar 
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las relaciones interpersonales y lo más importante que el estado de ánimo que tienen los 

trabajadores lo trasmitirá a los clientes.   

 

Por otro lado, el desempeño laboral de los trabajadores puede disminuir o retrasar 

algunas actividades que se le hayan asignado, su rendimiento es importante dado que ellos 

son los que estarán en contacto directo con los clientes, por esa razón que su desempeño se 

verá reflejado en lo que el cliente opine de cómo ha sido tratado cuando acudió a la 

empresa. Así mismo el responsable del desempeño de los colaboradores es del propietario 

de la organización, que no escucha ni atiende las necesidades que ellos tienen, ni tampoco 

les brinda las capacitaciones respectivas para que sea mayor su desempeño y de esta 

manera aporten de manera positiva a la empresa. 

 

Por tanto, de acuerdo a lo leído acerca de las variables que están afectando a la 

empresa, se procura determinar si la motivación guarda algún tipo de relación con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa químicos limpieza y servicios Mas 

Plus E.I.R.L, y a la vez poder plantear actividades como solución ante este problema 

elaborando una propuesta que contribuya a la mejora de la empresa. 

 

1.2. Formulación del problema 

 

Problema general  

 

¿Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de 

la empresa químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016? 

 

Problemas específicos 

 

¿Cuál es el nivel de motivación de los colaboradores de la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016? 

 

¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016? 
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¿Cuál es el coeficiente de correlación entre la motivación y el desempeño laboral de 

los colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 

2016? 

 

1.3. Delimitación de la investigación 

 

La empresa cuenta con los siguientes datos generales: 

 

a. Razón social: Empresa Individual de Responsabilidad Limitada 

 

b. RUC: 20600712226 

 

c. Dirección del domicilio fiscal: Car. Pimentel - Chiclayo Km. 5 (Al costado del 

Colegio Adventista) Lambayeque - Chiclayo - Pimentel. 

 

d. Actividad de comercio exterior: Sin actividad 

 

e. Representante legal: Título – Gerente Guevara Vigo Crowel James 

 

f. Teléfono: 989937864  

 

1.4. Justificación e importancia 

 

Para la justificación de este presente estudio Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez 

(2011) sostienen que la investigación puede justificar en tres aspectos: 

 

Justificación teórica 

 

En esta justificación se da en el momento que se narra la importancia del problema 

de investigación en una teoría científica, además podrá realizar una innovación y servirá 

para comparar los resultados con el de otras investigaciones ampliando el marco teórico. 

(Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez, 2011). Así pues, La presente investigación se 

justifica en teorías de Porret para motivación y Chiavenato para desempeño laboral, en el 
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cual servirá como antecedente para futuras investigaciones con tema semejantes a nuestras 

variables de estudio. 

 

Justificación metodológica 

 

La justificación metodológica se basa en la aplicación de técnicas e instrumentos 

que sirve para emplear en otros estudios, dentro de estas técnicas e instrumentos están los 

cuestionarios, test, pruebas de hipótesis, diagramas de muestreo, etc. y pueden ser 

aplicados a temas similares que crea pertinente el investigador. (Ñaupas, Mejía, Novoa & 

Villagómez, 2011). Del mismo modo, metodológicamente se justifica en cuestionarios 

estructurados con el objeto de poder medir la motivación y desempeño laboral que será 

aplicado a los colaboradores, luego será puesto a una prueba de hipótesis como medio de 

verificación y poder determinar de cómo la motivación guarda relación con el desempeño 

del personal de trabajo. 

 

Justificación social 

 

Para Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez (2011) “La justificación social se da 

cuando la investigación va a resolver problemas sociales que afectan a un grupo social.” 

(p.126). La justificación social de esta investigación se basa en dar solución a la 

problemática que está pasando la empresa con el objeto de motivar a los trabajadores para 

un mayor desempeño mediante una propuesta, de esta manera mejorará la empresa 

contribuyendo a la sociedad. 

 

1.5. Limitaciones 

 

En las limitaciones de esta investigación, se presentaron las siguientes: 

 

Desconfianza del propietario: Al inicio de esta investigación, el propietario se 

sentía inseguro con la información que brindaba, puesto que, pensaba que dicha 

información no era para fines académicos y totalmente confidenciales. En el transcurso, se 

le explicó de una manera detallada evidenciando él mismo el presente trabajo, así mismo, 

facilitó el ingreso a la empresa para poder aplicar los cuestionarios respectivos a sus 
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colaboradores.  

1.6. Objetivos de la investigación 

 

Objetivo general  

 

Determinar la relación entre la motivación en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 

2016. 

 

Objetivo específico 

 

Identificar el nivel de motivación de los colaboradores de la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. 

 

Diagnosticar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. 

 

Analizar el coeficiente de correlación entre la motivación y el desempeño laboral de 

los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes de la investigación 

 

En el contexto internacional 

 

Toasa (2014) en Ambato – Ecuador en su investigación “La motivación y su 

incidencia en el bajo rendimiento laboral de los trabajadores, en la empresa Artesanal 

Maximfashion de la ciudad de Ambato” siendo su objetivo general calcular si la 

motivación causa un efecto en el rendimiento laboral de los empleados. Esta investigación 

fue de tipo descriptiva - explicativa, estuvo conformada por una muestra de 36 personas 

que abarca propietarios, trabajadores, proveedores y clientes. El método que se utilizó fue 

documental y de campo. Según sus resultados se obtuvo que un 83,3% de los encuestados 

señalan que la poca voluntad de los colaboradores impide cumplir con las tareas 

establecidas puesto que no están motivados. Se llegó a la conclusión que la baja voluntad 

de los empleados retrasa sus tareas asignadas dado que no cuentan con una alta 

motivación, siendo su rendimiento escaso y causando deficiencias para el desarrollo de la 

empresa. 

 

La motivación en los colaboradores, ha sido un gran problema el cual ha causado 

que solo trabajen por necesidad y no porque se sientan realmente motivados. La gerencia 

debe tomar en cuenta las necesidades que tiene su personal para que pueda cubrirlas de 

alguna manera, y a la vez puedan trabajar de una manera adecuada, dado que, si no lo 

hacen, estarán incumpliendo con el tiempo de entrega del producto quedando mal ante los 

ojos del cliente.  

 

Zavala (2014) en Distrito Federal – México en su investigación “Motivación y 

satisfacción laboral en el Centro de Servicios Compartidos de una empresa embotelladora 

de bebidas” siendo su objetivo principal diseñar un instrumento que permita medir y 

detectar las discrepancias significativa entre motivación y satisfacción del trabajador. Esta 

investigación fue de tipo explicativa, estuvo conformada por una muestra de 58 

colaboradores. El método que se utilizó fue el cualitativo y cuantitativo. Según sus 
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resultados se obtuvo que un 37,93% de los encuestados afirman una motivación muy alta 

conformada por 22 individuos. Se concluyó que la motivación y satisfacción laboral en la 

parte interna de las empresas ha sido una problemática de estudio frecuente de las 

organizaciones, lo cual es una razón suficiente para mejorar estos aspectos. 

 

Los colaboradores en las empresas de producción pueden tener una serie de 

dificultades al realizar su labor, una de ellas es que no se encuentre satisfecho con el 

ambiente en donde labore y pueda afectar al producto terminado. Una evaluación constante 

permite determinar el grado de motivación de los colaboradores y plantear estrategias, para 

que puedan estar satisfechos mejorando así su eficiencia laboral contribuyendo al bienestar 

de la empresa.  

 

Sum (2015) en Quetzaltenando – Guatemala en su investigación “Motivación y 

desempeño laboral (estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de 

alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango” siendo su objetivo general calcular la incidencia 

de la motivación en el rendimiento de los colaboradores. Esta investigación fue de tipo 

descriptiva, su muestra estuvo compuesta por 34 colaboradores del área administrativa. El 

método que se utilizó fue inductivo el cual sirvió para llegar a las conclusiones generales. 

Según sus resultados se obtuvo que un 50% está de acuerdo con que sus jefes inmediatos lo 

motivan para mejorar su desempeño. Se llegó a la conclusión que se determinó que la 

motivación influye en el desempeño de los trabajadores, lo que indica que una alta 

motivación generará un mejor desempeño. 

 

El desempeño de los colaboradores puede variar según a varios factores, uno de 

ellos es la motivación laboral. La motivación es lo que impulsará al colaborador a cumplir 

con sus actividades en el tiempo acordado, sin motivación no hay resultados positivos 

además que afecta el desempeño de los colaboradores, si no se le da solución a esta 

problemática en el transcurso del tiempo, puede causar el desempleo de muchas personas. 

 

Coello (2014) en Guayaquil - Ecuador en su trabajo de pre grado titulado como 

“Condiciones laborales que afectan el desempeño laboral de los asesores de American Call 

Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios 

a Conecel (CLARO)” siendo su objetivo principal detectar aquellos factores que causan un 
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bajo rendimiento de los trabajadores. Esta investigación fue de tipo cuantitativo, la muestra 

estuvo compuesta por 20 asesores. Se utilizó el método inductivo y deductivo. Según sus 

resultados se obtuvo que un 83% de los encuestados señalan que se sienten algo satisfecho 

con respecto a las oportunidades que se le ofrecen en su trabajo. Se llegó a la conclusión 

que existen altos niveles de insatisfacción en sus condiciones internas, dentro de ellas se 

destacan: el salario que reciben, la valoración en su puesto y las comunicaciones 

interpersonales. 

 

Los colaboradores se sentirán importantes cuando la empresa tome en cuenta las 

necesidades que ellos tienen para sentirse satisfechos. Algunos factores como el salario y la 

valoración, afectan directamente a su satisfacción, puesto que, cuando un empleado cumple 

su labor debe ser reconocido y a la vez remunerado dependiendo el tipo de actividades que 

se le haya encargado, para que de esta forma sienta que es valorado y así poder seguir 

ejerciendo sus actividades en su puesto laboral.  

 

Alarcón (2015) en Tulcán – Ecuador en su tesis titulada como “La gestión del 

talento humano y su relación con el desempeño laboral de las personas con discapacidad en 

las instituciones públicas de la provincia del Carchi” siendo su objetivo principal relacionar 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral de las personas. Esta investigación 

fue de tipo exploratoria exploratoria, descriptiva y explicativa, su muestra estuvo 

conformada por 353 personas que trabajan en este ámbito. Se utilizó el método inductivo – 

deductivo, hipotético – deductivo y método sintético.  Según resultados se obtuvo que un 

44.58% de instituciones públicas de la localidad no aplican gestión del talento humano por 

competencias, lo cual afecta directamente en el rendimiento de las personas con alguna 

discapacidad. Se llegó a la conclusión que la evaluación del desempeño es realizada más 

por obligación que como una fuente para el desarrollo de los servidores, las entidades 

públicas no emplean los resultados de evaluación de desempeño como insumo para el 

desarrollo de los trabajadores (71.7 %), lo cual limita que sea un recurso de ayuda para 

distintas operaciones de mejora del personal. 

 

Las instituciones públicas son un poco descuidadas al no tener en cuenta el 

desempeño de sus trabajadores en un lapso de tiempo de terminado. El talento humano 

busca aquellas características y cualidades que dispone un colaborador y son requeridas 
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ante un puesto de trabajo, además de ello, se debe de aplicar una evaluación constante para 

poder notar aquellas deficiencias y poder cubrirlas mediante una serie de estrategias.  

Enríquez (2014) en ciudad de Juárez – México en su investigación “Motivación y 

desempeño laboral de los empleados del Instituto de la Visión en México” Siendo su 

objetivo principal determinar si la motivación predice el nivel de desempeño de los 

trabajadores. Esta investigación fue de tipo cuantitativa, la muestra estuvo conformada por 

164 empleados. Se utilizó el método inductivo para llegar al objetivo principal. El autor 

obtuvo como resultados relevantes que los colaboradores se encuentran con una alta 

motivación, por lo que tienen un buen rendimiento en sus actividades. Se llegó a la 

conclusión que entre mayor sea el grado de motivación, mayor o mejor será el desempeño 

laboral de los empleados.  

 

La mayoría de las empresas solo están preocupadas por el bienestar de su cliente y 

no por el de su trabajador. Un grave error es creer que los clientes son más importantes que 

los colaboradores cuando en realidad ambos son relevantes, invertir en capacitaciones para 

el personal, es generar clientes más satisfechos, además que reduce la posibilidad de que el 

personal renuncia a su puesto de trabajo por no sentirse importante dentro de su contexto 

laboral.  

 

En el contexto nacional  

 

León y Palacios (2015) en Cajamarca – Perú en su investigación “Influencia del 

clima organizacional en la motivación de los trabajadores de la empresa de transporte 

Royal Palace’s Agencia Cajamarca 2013” siendo su objetivo principal determinar si el 

clima organizacional influye en la motivación. Esta investigación fue de tipo cuantitativo – 

cualitativo, su muestra estuvo conformada por 25 empleados que laboran en la empresa. Se 

utilizó el método documental y analítico. Según sus resultados se obtuvo que un 52% de 

los encuestados consideran que solo a veces su trabajo es reconocido. Se llegó a la 

conclusión que el clima organizacional afecta en la motivación de los trabajadores, además 

se obtuvo que el grado de influencia de la variable independiente sobre la dependiente es 

de 87% respectivamente. 
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El ambiente de trabajo es uno de los factores que afecta directamente a la 

motivación de los trabajadores. La gerencia debe otorgarle las mejores condiciones 

posibles a su personal para que pueda estar contento en su puesto de trabajo, además debe 

estar encargada de que se mantenga una buena comunicación entre los subordinados y 

poder evitar conflictos más adelante, de tal forma que su motivación sea alta y labore sin 

ningún inconveniente. 

 

Talledo (2015) en Trujillo – Perú en su investigación “Clima laboral y su relación 

con la motivación laboral del personal de una Empresa de Transportes” siendo su objetivo 

general calcular la relación entre el clima y la motivación. El enfoque de este estudio fue 

correlacional, ya que se basa a la determinación del grado entre dos fenómenos, su muestra 

estuvo compuesta por 69 colaboradores. Se utilizó el método inductivo para llegar al 

objetivo general. Sus resultados fueron que un 59% de los trabajadores tienen un nivel 

medio de motivación. Finalmente, se concluyó que, el grado de motivación de los 

trabajadores de una organización genera un mejor rendimiento causando que la empresa se 

posicione. 

 

En las empresas debe transporte, la motivación se ve influenciada por el clima 

laboral que los rodea. Si los trabajadores laboran con un clima inapropiado, se sentirán 

desmotivados y ese pésimo estado de ánimo no solo lo trasmitirá a sus demás compañeros, 

sino que también a los clientes, y ellos percibirán que la empresa no es la más adecuada 

para cumplir con lo que les solicitan acudiendo a los servicios que ofrece la competencia.  

 

Guitiérrez (2013) en Lima-Perú en su investigación “Motivación y satisfacción 

laboral de los obreros de construcción civil: bases para futuras investigaciones” siendo su 

objetivo principal aportar algún tipo de motivación y satisfacción de los colaboradores. 

Este estudio tuvo un enfoque cualitativo, así mismo, la muestra de su estudio estuvo 

compuesta por 73 trabajadores. Se utilizó el método analítico para las dos variables de 

estudio. Según sus resultados fueron que el dinero es valorado por el personal de trabajo ya 

que de eso se basa en función a su desempeño. Se llegó a la conclusión que a mayor 

motivación se dará mayor productividad en los trabajadores.  
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La motivación de los colaboradores es muy importante para trabajos de obra en 

construcción. El jefe debe saber motivarlos para que trabaje con ganas no solo un día sino 

en lo que resta del trabajo, además de brindarles todas las herramientas necesarias para que 

puedan realizar sus actividades sin ningún problema, promoviendo una buena estabilidad 

laboral y beneficiando productivamente a la compañía. 

 

  

Guarniz (2014) en Trujillo-Perú en su investigación “Satisfacción laboral, 

compromiso institucional y desempeño docente de los profesores de la facultad de 

medicina de la Universidad Privada Antenor Orrego, 2012” siendo su objetivo principal 

establecer relación de la satisfacción, compromiso y el desempeño de los trabajadores. El 

tipo de este estudio fue descriptivo y el sub conjunto de su población (muestra) fue por 51 

profesores. Se utilizó el método cuantitativo para medir las dos variables. Según sus 

resultados se obtuvo que un 43% de los encuestados muestran un nivel regular respecto a 

su desempeño laboral. Finalmente, se llegó a concluir que existe una relación positiva y 

significativa entre las variables de estudio, logrando así que los docentes desempeñen 

mejor sus actividades. 

 

Las instituciones del sector educativo cumplen un papel importante para la 

formación de universitarios que buscan un puesto de trabajo rentable. Los docentes de una 

institución deben estar totalmente satisfechos para que puedan cumplir eficientemente su 

labor, no solo basta con conocimientos, sino también de saber llegar al alumno y ser un 

ejemplar para su formación académica, es por ello que, la gerencia debe motivar a los 

docentes para que trasmitan energía positiva a sus alumnos. 

 

Martínez (2014) en la ciudad de Trujillo, en su tesis titulada como “Influencia de la 

satisfacción laboral en el desempeño de los trabajadores del área de operaciones en el 

Servicio de Administración Tributaria de Trujillo (SATT) en el año 2013” siendo su 

objetivo primordial calcular si las satisfacciones de los trabajadores afectan en su 

rendimiento. El tipo de esta investigación fue explicativa, descriptiva – correlacionada, su 

muestra estuvo conformada por 42 trabajadores. Se utilizó el método inductivo para llegar 

a la idea principal. Entre sus resultados más destacados fue que un 57% de los empleados 

se siente a gusto con las actividades que ejecuta. El autor concluyó que actualmente la 
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situación de la satisfacción de los colaboradores causa un bajo desempeño de los 

colaboradores, por lo que los gerentes deben de solucionar esta deficiencia para que se 

sientan muy motivados. 

 

El grado de satisfacción de los colaboradores debe estar alta para evitar deficiencias 

y posibles reclamos por parte de los usuarios. El gerente debe estar en comunicación 

constante con los trabajadores para poder atender sus dudas e inquietudes que tienen en su 

puesto de trabajo, debe procurar que sus trabajadores estén totalmente satisfechos y de esta 

forma se desempeñen eficientemente ante sus actividades delegadas por la gerencia.  

Cueva y Hernández (2015) en Trujillo, realizó un estudio titulado como 

“Aplicación de un plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores del centro comercial Elektra del Óvalo Mochica, Trujillo 2015” siendo su 

objetivo principal demostrar si la capacitación mejorará el desempeño. Esta investigación 

fue de tipo descriptiva acorde a las dos variables, su muestra estuvo conformada por los 15 

empleados de la empresa. Se utilizó el método inductivo-deductivo. Sus resultados fueron 

que un 47% de los encuestados están acorde con las capacitaciones especializadas en 

ventas. Se concluyó que un programa de capacitación mejoró el rendimiento del personal, 

puesto que al aplicar la encuesta se obtuvieron resultados positivos ya que aumentaron las 

ventas. 

 

La venta en las empresas se ha convertido en un problema por la que muchas 

empresas carecen de ello. La mayoría de las empresas consideran a las capacitaciones 

como un gasto y no como una inversión, es un grave error pensar de esa forma porque 

piensan que afectaría a la rentabilidad, sin embargo, las grandes compañías al no invertir 

en sus trabajadores, las ventas son afectadas con el pasar de los meses y puede llegar al 

declive del negocio. 

 

En el contexto local 

 

Sánchez (2014) en Chiclayo – Perú en su investigación “Análisis correlacional 

entre la motivación y el rendimiento laboral de los trabajadores en la biblioteca de la 

Universidad Señor de Sipán, Pimentel-2014” siendo su objetivo principal determinar si la 

motivación se relaciona con el rendimiento del trabajador. Esta investigación fue de tipo 
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correlacional – descriptiva, su muestra estuvo compuesta por 16 colaboradores de la 

biblioteca. Se utilizó el método analítico el cual recolecta datos para luego evaluarlos. Sus 

resultados fueron que un 50% por parte de los trabajadores se encuentran en un alto 

rendimiento laboral. Se llegó a la conclusión la motivación se relaciona con el rendimiento 

y el rendimiento laboral en los trabajadores de la Biblioteca Universidad Señor de Sipán, 

puesto que, a mayor motivación, mayor será el rendimiento laboral. 

 

La motivación y el rendimiento laboral guardan una relación fuerte, dado que, a 

mayor motivación, mayor será el rendimiento laboral. En el sector educativo, el personal 

que labora, debe estar totalmente informado para que pueda atender cualquier duda de los 

estudiantes, puesto que, por alguna ineficiencia por parte de los colaboradores, puede 

presentar una queja por haber recibido una mala información o atención causando que 

puedan ser sancionados o despedidos.   

 

Calderón e Inga (2014) en Chiclayo – Perú en su tesis titulada como “Análisis de la 

motivación para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores en el Museo 

Nacional Arqueológico Brunning Lambayeque 2014” su objetivo general fue identificar la 

relación entre motivación y desempeño. Esta investigación fue de tipo correlacional dado 

que describen las variables de estudio y luego verificar si se relacionan, su muestra estuvo 

conformada por 19 colaboradores del Museo Nacional Arqueológico Brunning. Se utilizó 

el método analítico, inductivo y deductivo. Sus resultados fueron que un 57.9 % de los 

trabajadores manifiestan que nunca están suficientemente motivados. Se concluyó que, si 

existe relación entre motivación y el desempeño laboral de los colaboradores obteniendo 

un grado de asociación de 0,806. 

 

Los colaboradores que no están totalmente motivados, desempeñan de una manera 

ineficiente sus labores. El trato de los trabajadores, es lo primero que perciben los clientes 

y el cual es importante porque son ellos los que están en comunicación establecen una 

comunicación constante, además, si la empresa los mantiene totalmente motivados a sus 

trabajadores, no solo darán una buena atención, si no que lograrán la fidelización de los 

clientes a través de una buena atención para que pueda volver a visitar la empresa.  
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Bardales y Guerrero (2015) en Pucala – Perú en su investigación “Factores críticos 

motivacionales que influyen en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad distrital de Pucala – 2014” siendo su objetivo general identificar si los 

factores de la motivación afectan el desempeño de los trabajadores. Esta investigación fue 

de tipo descriptiva – correlacional porque describirá los factores críticos y explicará la 

relación con el desempeño laboral, su muestra estuvo conformada por los 52 trabajadores 

de la Municipalidad de Pucala. Se utilizó el método analítico para definir la realidad 

problemática. Sus resultados fueron que un 54% está de acuerdo en cuanto a la satisfacción 

de su trabajo. Se llegó a la conclusión que los factores críticos motivacionales no tienen un 

grado de asociación con el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad 

distrital de Pucala dado que arrojó una correlación de Spearman de 0,01. 

El desempeño de los colaboradores se ve afectado por los factores motivacionales 

que detienen la eficiencia de ellos. Los sectores públicos no ofrecen las comodidades de 

una empresa privada, sin embargo, el trato por parte de la gerencia debe ser muy bueno 

para que puedan ejercer su labor de una manera apropiada, de esta manera estarán algo 

satisfechos y motivados por parte de sus jefes. 

 

Revolledo (2014) en Pucala – Perú en su estudio para grado licenciatura titulada 

como “Análisis del clima organizacional para la mejora del desempeño laboral de la 

Empresa Agro Pucalá S.A.A., 2014” siendo su objetivo general calcular la relación entre el 

clima laboral y el desempeño de los colaboradores. Esta investigación fue de tipo 

correlacional dado que especifica las características de los trabajadores de una determinada 

área y luego el grado de relación de ambas variables, su muestra estuvo compuesta por los 

45 colaboradores. Se utilizó el método deductivo, inductivo y estadístico para el desarrollo 

de los objetivos. Los resultados de la investigación fueron que el 78% se encuentra 

conforme con el nivel de desempeño. Se concluyó que un 78% está de acuerdo respecto al 

cumplimiento de las actividades asignadas, la originalidad al generar soluciones ante los 

problemas laborales, al grado de responsabilidad e independencia al comprender tareas 

novedosas en su área de trabajo. 

 

El clima organizacional se basa en brindarle a sus trabajadores un buen ambiente de 

trabajo en el que pueda desempeñarse de una manera apropiada. Un buen desempeño 

laboral no solo mejorará la imagen empresarial, sino que causará una buena impresión ante 
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los clientes, y si este cliente está totalmente satisfecho con el trato que percibió de los 

colaboradores, compartirá esa experiencia con otras personas y aumentará la cartera de 

clientes de la empresa.  

 

Rojas y Soto (2014) en Chiclayo – Perú en su investigación “Relación del clima 

organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores de Consultora Norte Asesores 

& Corredores de Seguros S.A.C. – Chiclayo, año 2013” siendo su objetivo general calcular 

entre el clima con el rendimiento laboral. Esta investigación fue de tipo correlacional en el 

que se busca determinar un grado de asociación entre estas dos variables, su muestra 

estuvo compuesta por 14 colaboradores. Se utilizó el método deductivo en el que parte de 

enunciados de carácter universales para inferir en los particulares. Sus resultados fueron 

que un 57% manifiestan sentirse comprometidos con la razón empresarial del trabajo. Se 

llegó a la conclusión que la organización cuenta con trabajadores totalmente capacitados en 

donde se establecen buenas relaciones interpersonales sintiéndose comprometidos con su 

trabajo. 

 

El clima organizacional guarda una relación con el desempeño laboral, dado que, si 

los colaboradores ejecutan sus labores en un buen clima laboral, tendrán un buen 

desempeño ante su puesto de trabajo. Contar con condiciones apropiadas, darán como 

resultado la satisfacción de los colaboradores, además mejorará las relaciones con los 

superiores y con compañeros de trabajo, generando que el personal se sienta comprometido 

con los objetivos empresariales.  

 

Lopez y Manayay (2014) en Chiclayo-Perú en su investigación “Propuesta de un 

plan de capacitación para la mejora del desempeño laboral de los trabajadores de la 

Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento de Lambayeque EPSEL S.A. – 2014” 

siendo su objetivo principal proponer un plan de capacitación para la mejora del 

desempeño laboral de los colaboradores. Esta investigación fue de tipo propositivo en el 

que se toma decisiones para las empresas con la finalidad de organizar una propuesta de 

mejora de su funcionamiento, su muestra estuvo conformada por los 120 trabajadores que 

laboran en  EPSEL S.A. Se utilizó el método deductivo en el que parte del proceso de 

conocimientos, iniciándose por la observación de fenómenos particulares, como ver el 

desempeño laboral de los trabajadores, con el propósito de llegar a conclusiones y premisas 
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generales. Sus resultados fueron que un 60% por parte de los encuestados señala que las 

capacitaciones que le brinda la empresa son anualmente. Se llegó a la conclusión que el 

98% por parte de los colaboradores consideran que un plan de capacitación en 

competencias técnicas, le permitirá mejorar su desempeño laboral. 

 

Las empresas que programan un plan de capacitación ante sus empleados, son las 

que más compiten en el mercado. Las capacitaciones son buenas para aquellos empleados 

que han trabajado por un buen tiempo en la empresa, se debe tener en cuenta que, no sólo 

se debe competir a través del producto o precio, sino de competir a través de trabajadores 

totalmente competitivos y que se sientan capaces de desarrollar habilidades en su puesto de 

laboral. 

 

2.2 Estado de arte 

 

Velásquez (2015) afirma que la motivación laboral influye en la productividad, esto 

se da porque los trabajadores laboran en un clima laboral adecuado, reciben un buen trato, 

los orientan a los objetivos, trabajan en equipo, cuentan con apropiadas condiciones de 

trabajo y establecen buenas las relaciones con los jefes para que puedan generar utilidades 

a la empresa. La productividad es importante dado que las demandas pueden ascender 

inmediatamente y si los colaboradores no se sienten muy motivados, podrían tener grandes 

problemas de retraso con el cumplimiento de entrega hacia los clientes. 

 

Peña y Durán (2015) señalan que el desempeño laboral se ve reflejado en los 

resultados que los trabajadores hayan alcanzado dentro de la organización, y no solo con 

eso si no que cumplen con las normas, políticas e instrucciones organizacionales que recibe 

por parte de sus jefes inmediatos. La equidad debe estar presente, es decir, el jefe debe 

tratar a todos sus trabajadores por igual para que no exista diferencia entre ellos y lleguen a 

los conflictos que se dan dentro de un contexto laboral dañando las relaciones horizontales 

y verticales. 

 

Cifuentes (2016) afirma que muchas compañías tienen preocupación por sus 

trabajadores que tengan un desempeño laboral y del mismo modo genere grandes ingresos 

a la empresa, dentro de los factores está el estilo de vida del trabajador el cual puede ser 
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afectado por la comunicación que tiene los jefes o con los demás trabajadores. Las 

compensaciones económicas influyen mucho en el desempeño de los trabajadores porque 

se ha comprobado que, si un colaborador tiene mejor desempeño que otros, éste merece un 

reconocimiento monetario, es por ello que las empresas para mejorar estos niveles de 

motivación deben entender que es primordial saber las necesidades de su personal, también 

brindarles capacitaciones dado que las empresas deben estar en una mejora continua.  

 

 

 

 

2.3 Base teórica científica 

 

2.3.1 Motivación 

 

Teoría de las necesidades de Maslow 

 

Según Colom (2015) afirma que Maslow explica en su teoría que las necesidades 

humanas están jerarquizadas en cinco niveles o grados, tal como se expresa en la figura. 

Estos niveles o jerarquías de necesidades son: 

 

a. Necesidades fisiológicas: Maslow plantea un primer nivel muy importante, básico y 

esencial que recoge las necesidades fisiológicas (alimentos, agua, cobijo o 

vivienda, vestidos, reproducción) que son las necesidades básicas, primarias y 

esenciales como seres vivos.  

 

b. Necesidades de seguridad: Los trabajadores quieren estar libres de asechos o 

peligros (seguridad personal, seguridad profesional o de medio de vida, seguridad 

financiera, seguridad frente accidentes, seguro de enfermedad, etc.).  

 

c. Necesidades de aceptación social: El tercer nivel lo forman las denominadas 

necesidades sociales de amor, pertenencia y aceptación (amor, afecto, sentimiento 

de pertenencia, etc.). 
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d. Necesidades de estima: El cuarto nivel lo forman las necesidades de estima dentro 

de la esfera afectiva de alto nivel y que suponen la necesidad estable y continuada a 

ser reconocido y aceptado, a ser estimado por los demás y por uno mismo 

(autoestima, reconocimiento, respeto, confianza, estatus social, etc.). 

 

e. Necesidades de autorrealización: El quinto nivel lo componen las necesidades de 

desarrollo integral del potencial personal de un individuo y que le llevan en su 

consecución a un estado de paz personal y eliminación de tensión relacionada con 

la autoevaluación de capacidades: son las necesidades de autoactualización 

(autorrealización, autodesarrollo personal, etc.). 

 

 

   Niveles de jerarquía 

 

Figura 1. Pirámide de las necesidades de Maslow: Autorrealización, estima, 

sociales, seguridad y fisiológicas. 

                       Fuente: Elaboración propia adaptado de Colom (2015) 
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Teoría de las necesidades aprendidas de Mc Clelland 

 

Aparicio y Blanco (2013) sostiene que esta teoría radica en que las necesidades de 

los trabajadores se adquieren con la interacción con su ambiente de trabajo. Las 

necesidades de los trabajadores se basan en determinar aquellos comportamientos de una 

persona en su puesto de trabajo. Las personas se basan en función a cuatro factores que lo 

motivan. 

 

a. Motivador de afiliación. Este motivador es el que conduce a las personas a 

desempeñar relaciones de cordialidad y satisfacción con sus compañeros de trabajo 

El trabajador necesita sentirse parte de un grupo con la finalidad de sentirse 

apreciado y estimado por otras personas. 

b. Motivador de logro. Es cuando el impulso mueve a los trabajadores a proceder en 

busca de un mejor éxito en todo aquello que desenvuelvan. 

 

c. Motivador de poder. Se da en el momento en que el trabajador de controla a los 

demás y al medio que les rodea, obteniendo la autoridad para cambiar situaciones. 

El poder que ejercita puede ser personal, cuando se trata de influir en las personas, 

o socializado, en el momento que utiliza su poder para favor de su equipo y de la 

empresa. 

 

d. Motivador de la competencia. La persona anhela obtener mayores resultados en las 

tareas que ejecuta y así poder marcar diferencia de otros que están en su mismo 

puesto laboral. 

 

Definición de motivación 

 

Según Aparicio y Blanco (2013) manifiestan que la motivación es esa fuerza que 

induce al ser humano a ejecutar una acción con un comportamiento adecuado en cualquier 

situación que se encuentre. La motivación sirve como un factor relevante que impacta en el 

desempeño de cualquier persona ante una actividad y, por tanto, también lo es para el 

cumplimiento de sus tareas encomendadas. En esta parte, la mayoría de las empresas 

motivan a su gente para que tengan interés y entusiasmo en sus labores.  
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Dimensiones de motivación 

 

Porret (2010) sostiene que los factores de la motivación son externos e internos. 

 

Factores externos: Son aquellos que proceden de su ambiente que inciden 

continuamente tanto directa como indirectamente, consciente como inconscientemente. 

Dentro de los factores más importantes son: 

 

a. La autonomía: Es cuando el trabajador busca ocupaciones laborales más 

representativas que antes, que le permitan con total libertad de expresar su 

creatividad, iniciativa e ideas. 

b. La retribución económica: Constituye los incentivos, premios económicos, 

recompensas, etc. las cuales se deben dar de manera equitativa.  

 

c. Seguridad en el entorno laboral: Se basa en la salud, la integridad física y 

psíquica de quienes son partícipes en la organización, la protección del 

trabajador influye mucho en su motivación. 

 

d. El desarrollo profesional y la promoción: Son las expectativas del trabajador 

por querer salir adelante profesionalmente adquiriendo experiencia y 

conocimientos. 

 

e. La estabilidad del empleo: Se refiere a la continuidad del trabajador en la 

empresa. 

 

f. El prestigio profesional: Se da cuando el trabajador aspira por un mayor éxito y 

obtenga un prestigio que lo permita estimularse. 

 

g. La comunicación: Los colaboradores establecen excelente comunicación para 

lograr objetivos planteados por la empresa.  

 

h. El estilo de liderazgo: Son las relaciones que establecen los trabajadores con los 

directivos de la empresa. 



39 
 

Factores internos: Son aquellos que nacen de la propia persona y que analizando 

la información que percibe del exterior reacciona según el resultado del análisis percibido. 

La personalidad de la persona se ve alterada cuando se manifiesta ante los demás. Los más 

comunes son: 

 

a. Estados de ánimo: El estado de ánimo de las personas debe ser bueno y equilibrado 

para conducir al éxito de la empresa. 

 

b. Tendencia a la creatividad: Su importancia radica en que con el tiempo aportará 

capital para la empresa. 

 

c. Situaciones de estrés: Se da en situaciones como exceso de responsabilidad, 

agotamiento físico o peligro físico. 

 

d. Afán de logro: Los trabajadores aspiran por lograr metas y resultados con un ánimo 

competitivo.  

 

Modelos de motivación 

 

Para Gonzáles (2006) sostiene los siguientes modelos: 

 

a. Modelo de expectativas: Es cuando los seres humanos tienen una creencia sobre sus 

expectativas que tienen en un futuro determinado. 

 

b. Modelo de Porter y Lawer: Se refiere al esfuerzo que realiza cada trabajador en 

función a la recompensa que reciba de ello, es decir, si a mayor es su recompensa, 

mayor será su esfuerzo por cumplirla. 

 

c. Modelo integrador de motivación: Este modelo considera todos los elementos 

fundamentales sobre la motivación, es decir, necesidades, expectativas, 

cumplimiento, etc. 
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2.3.2 Desempeño laboral 

 

Teoría de X e Y 

 

Aparicio y Blanco (2013) afirma que McGregor considera las diferencias entre X y 

Y. La primera se refiere es cuando en el líder desarrolla sus actividades de manera 

autocrática en los equipos de trabajo, dado que no valora aquellas habilidades de los 

trabajadores que están bajo su responsabilidad, considerándolas poco activas y 

responsables. Dentro de los efectos que causa es que provocan una baja motivación en los 

empleados, puesto que no se consideran responsables directos con su labor. De esta 

manera, los empleados pueden llegar a sentirse observador en la consecución de los 

objetivos encargados, perder el interés y disminuir su capacidad de producción. 

Por otro lado, la teoría Y tiene una actitud integradora en el que se desarrollan 

apropiadas condiciones laborales de tal forma que los individuos puedan conseguir sus 

objetivos que, indirectamente, ayuden la persistencia de la empresa. El líder trata de 

asegurar dichas condiciones favorables a sus trabajadores brindando y haciendo positiva su 

apoyo, provocando mejores relaciones entre los colaboradores y con sus tareas 

encomendadas. En esta situación no se excluye el estilo autoritario, sin embargo, se deduce 

que la persona trabajadora es responsable de su labor y siente compromiso con sus 

objetivos personales y de la organización, beneficiando el entusiasmo y la capacidad de 

producción. (Aparicio y Blanco, 2013). 
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Teoría del equilibrio organizacional 

 

Según Chiavenato (2011) el equilibrio organizacional refleja el éxito de la 

organización al remunerar a sus colaboradores con incentivos apropiados, con la finalidad 

de que el colaborador retribuya con un buen desempeño aportando valor para las empresas. 

 

Equilibrio organizacional en las empresas 

          

Figura 2. Relaciones de intercambio entre personas y organizaciones 

           Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Los incentivos son pagos por parte de la empresa hacia sus trabajadores, como 

salarios, beneficios, premios, seguridad, oportunidades, elogios, etc. con la finalidad que 

contribuyan, y cada incentivo posee un valor de conveniencia que es subjetivo, ya que 

varía de individuo a individuo: lo que para uno es útil, puede no serlo para otro. A estos 

incentivos se les conoce como recompensas o estímulos como medio de pago que cada uno 

de los integrantes hace a la organización como esfuerzo, trabajo, dedicación, puntualidad, 

persistencia, etc. a cambio de los incentivos que recibió. 
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Definición de desempeño 

 

Según Chiavenato (2002) el desempeño laboral es el rendimiento de los 

colaboradores que laboran dentro de las organizaciones, se puede definir como la conducta 

de las personas con los resultados ante los objetivos organizacionales, contando con una 

capacidad para acabar, realizar y producir las funciones en un menor lapso de tiempo y 

esfuerzo dando una mayor calidad desenvolviéndose de manera más eficiente. 

 

Evaluación de desempeño 

 

Fruto de un proceso bianual o anual en el que los gerentes evalúan el rendimiento 

de un trabajador en relación a los requerimientos de su puesto y aplica la información para 

enseñar a las personas que puntos necesitan mejorar y por qué. (Snell y Bohlander, 2013). 

 

¿Quiénes deben evaluar el desempeño? 

 

Para Snell y Bohlander (2013) existen personas que puede ejecutar esta evaluación, 

en la que se muestra a continuación:  

 

Evaluación por parte del supervisor o del gerente 

 

Evaluación del desempeño que se encomienda de ejecutar el supervisor de un 

trabajador y que a menudo revisa un gerente de nivel superior. En la gran parte de las 

situaciones, los supervisores se encuentran en la mejor posición para realizar esta 

actividad. Comúnmente, los gerentes se quejan de no contar con el tiempo para observar 

por completo la manera de cómo se desempeñan los trabajadores, por lo que deben 

depender de los informes de desempeño para evaluarlo. 
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Autoevaluación 

 

Evaluación realiza el colaborador al que se evalúa, por lo general en un formato de 

evaluación que llena él mismo antes que la entrevista de desempeño. Como mínimo, esto 

permite que el colaborador piense en sus fortalezas y debilidades y puede generar a que 

analice aquellos impedimentos que frenen a desempeñarse con más efectividad.  

 

Evaluación de los subordinados 

 

Evaluación la cual la hace un trabajador hace a un superior, la cual es más 

apropiada para fines de desarrollo que administrativos. Los subordinados se encuentran en 

buena posición para evaluar a sus gerentes debido a que están en contacto frecuente con 

ellos y ocupan una posición púnica desde la que observan muchas conductas relacionadas 

en el desempeño. Esta evaluación propone que cuando los gerentes hacen caso a los 

consejos de sus subordinados, su propio desempeño puede mejorar en forma sustancial. Sin 

embargo, para evitar dificultades potenciales, las evaluaciones de los empleados se deben 

presentar de manera anónima. 

 

Evaluación de los colegas 

 

Evaluación ejecutada parte de los colegas del trabajador, por lo general en formatos 

que se integran en un único perfil para utilizarse durante la entrevista de desempeño que 

lleva a cabo el supervisor del empleado. Los colegas pueden detectar con facilidad el 

liderazgo y las habilidades interpersonales, junto con otras fortalezas y debilidades de sus 

compañeros de trabajo. Un gran beneficio este tipo de evaluación es la creencia de que 

suministran información más precisa y valiosa que las evaluaciones de los superiores. 

 

Evaluación de equipos 

 

Tipo de evaluación que se basa en concepciones de administración de la calidad 

total, que reconoce el logro del equipo en lugar del desempeño individual. Estas empresas 

creen que las evaluaciones de equipo pueden ayudar a romper las barreras entre los 

empleados y fomentar un esfuerzo conjunto por parte de ellos,  
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Evaluación de los clientes 

 

Tipo de evaluación que es ejecutada por parte de los clientes hacia los trabajadores 

de la empresa. 

 

La suma de todo: Evaluación de 360 grados 

 

La retroalimentación de 360 grados tiene como objetivo de proporcionar a los 

trabajadores una visión lo más precisa posible de su desempeño con base en 

información obtenida desde todos los ángulos: supervisores, colegas, subordinados, 

clientes y otros.  

 

Ventajas de la evaluación de 360 grados 

 

Es un sistema más completo y amplio por las respuestas de diferentes perspectivas: 

a. Información de alta calidad de los encuestados. 

 

b. Destaca a los clientes internos/externos y equipos. 

 

c. Reduce perjuicios, puesto que la retroalimentación procede de más gente, no de una 

sola persona. 

 

d. La retroalimentación de colegas y otros puede desarrollar el autodesarrollo del 

trabajador. 

 

 

Desventajas de la evaluación de 360 grados 

 

El sistema es complicado porque combina todas las respuestas. 

 

a. La retroalimentación puede ser intimidante y causar resentimiento en los 

trabajadores que consideren que los encuestados los agredieron. 

 



45 
 

b. Puede existir opiniones contradictorias, aunque todas pueden ser precisas desde su 

respectivo punto de vista. 

 

c. El sistema necesita capacitación para que se desarrolle de forma efectiva. 

 

d. Los empleados pueden coludirse o “manipular” el sistema dándose unos a otras 

evaluaciones no válidas. 

 

e. No se puede hacer responsable a los evaluadores dado que las evaluaciones son 

anónimas. 

 

Beneficios de la evaluación de desempeño 

 

Según Chiavenato (2011) los principales beneficiarios de la evaluación del 

desempeño son:  

 

Para el gerente 

 

a. Contar con un sistema de evaluación ante sus empleados. 

 

b. Brindar medidas para mejorar el desempeño del personal. 

 

c. Mayor comunicación con los empleados para saber cómo se encuentra su 

desempeño 

 

Para los trabajadores 

 

a. Conocer el desempeño de los colaboradores que pertenecen a la empresa. 

 

b. Conocer los intereses de su líder en función a su desempeño. 

 

c. Conocer las decisiones que puede tomar el líder en cuando a la mejora del 

desempeño. 



46 
 

Para la organización 

 

a. Evaluar el rendimiento de cada empleado. 

 

b. Identificar aquellos empleados que necesiten cubrir aquellas deficiencias y 

seleccionar a los que merecen un ascenso. 

 

c. Establecer políticas en base las oportunidades de los empleados para mejorar las 

relaciones humanas. 

 

Dimensiones del desempeño laboral 

 

Según Chiavenato (2007) las dimensiones del desempeño son las siguientes: 

 

Satisfacción del trabajo 

 

Se refiere a los diferentes sentimientos favorables o desfavorables con los que el 

colaborador percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes, la cual se 

encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto 

laboral: equipos de trabajo, supervisión, estructura organizativa, entre otros.  

 

Autoestima 

 

La autoestima es un factor en el que se manifiesta la necesidad por lograr una nueva 

situación en la empresa, así como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. 

La autoestima es muy relevante en aquellos colaboradores que brindan oportunidades a las 

personas para desarrollar sus habilidades. La autoestima es un factor determinante 

significativo, de superar problemas depresivos, con esto quiere decirse que la gran 

vulnerabilidad tiende a ser relacionado con la elevada exposición de auténticos 

sentimientos, además se debe confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las 

situaciones conflictivas, sin embargo, este delicado equilibrio depende de la autoestima, 

esa característica de la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso. 
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Trabajo en equipo 

 

Trabajo en equipo en donde se puede mejorar en contacto directo con los usuarios 

que presentar el servicio. Dentro de una estructura, provocan fenómenos y se desempeñan 

ciertos procesos, como la cohesión del equipo, la uniformidad de sus miembros, el 

levantamiento del liderazgo, patrones de comunicación, entre otros, aunque las 

comunicaciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el comportamiento 

de los colaboradores, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los individuos 

impone condiciones que deben ser consideradas por un trabajo efectivo. Cuando los 

trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una estructura 

que posee un sistema estable de interacciones, dando origen al equipo de trabajo. 

 

Capacitación del personal 

 

La capacitación se refiere al proceso implementado por el área de recursos humanos 

con el objeto de que el personal desempeñe su papel lo más eficiente posible. Los 

programas de capacitación generan resultados favorables en el mayor tipo de los casos. El 

objetivo de esta es brindar información y un contenido específico al cargo o promover la 

imitación de modelos. 

 

 

2.4 Definición de términos básicos 

 

Motivación 

 

Es lo que impulsa, direcciona y mantiene la conducta humana, dentro del contexto 

de trabajo es el deseo que tiene la persona de realizar una labor lo mejor posible para 

obtener los objetivos planteados y otorgando resultados a la organización. (Porret, 2010). 

 

Desempeño laboral 

 

El desempeño laboral se define como la evaluación que se le da a un empleado 

dentro de su puesto de trabajo comprando su actuación, sea presente o pasada, con las 
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normas dadas por la organización para su desempeño esperado sirviendo como un sistema 

de verificación ante sus actividades laborales. (Dessler, 2001). 

 

Autoestima 

 

La autoestima en el trabajo está ligada con el sentimiento y sobre todo de sentirse 

apreciado, al momento que la compañía aprecia el tipo de trabajo que realizas, entonces es 

muy probable que labores tus actividades con más entusiasmo y felicidad. (Cristiansen, 

2015). 

 

Compensación 

 

Las compensaciones son aquellas recompensas en las cuales pueden ser monetarias 

y no monetarias que son recibidas por los empleados como resultado final de tu trabajo en 

la organización. (Villanueva y Gonzales, 2005).  

 

Capacitación 

 

La capacitación se basa en darle una enseñanza a los colaboradores como trabajar 

en equipos que tienen frecuentemente la potestad para tomar decisiones, así mismo son 

esenciales para los logros individuales y grupales. (Mondy, 2005). 

Satisfacción del trabajo 

 

La satisfacción del trabajo se refiere a las percepciones y sentimientos que 

experimentan los colaboradores en función a su trabajo con sus diversos factores. (Uribe, 

2015). 

  

Trabajo en equipo 

 

Es en el momento en que los colaboradores se unen para compartir habilidades y 

lograr con las tareas planteadas por la organización. (Tejada, 2006).  
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1 Tipo de investigación 

 

El tipo de investigación fue descriptiva – correlacional. Para Hernández, 

Fernández y Baptista (2010) afirman que este tipo de investigación describen las 

características de la variable para luego encontrar un grado de relación y asociación entre 

ambas. 

 

3.1.2 Diseño de investigación 

 

La investigación fue de diseño no experimental – transversal, Hernández, 

Fernández y Baptista (2010) indican que es no experimental dado que no se manipulará 

las variables puesto que se analizarán en su ambiente natural y es transversal ya que se 

analizarán datos en un momento único, es como capturar una fotografía de lo que 

acontece. 

 

Diseño de investigación: 

                      Oy   

            

  M                r                

                        

                      Ox 

            

Donde: 

 

M   es la muestra  

Oy  es la medición de la variable dependiente 

 r    es el coeficiente de correlación entre las dos variables 

 Ox  es la medición de la variable independiente  
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3.2 Población y muestra 

 

Gorgas, Cardiel y Zamorano (2009) afirman que “Se denomina población al 

conjunto de completo de elementos, con alguna característica común” (p. 11). Así 

mismo, la población estuvo conformada por los 12 colaboradores de la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L., siendo cantidad representativa para el desarrollo 

de esta investigación, por tanto, no se realizó ningún tipo de muestreo. 

 

3.3 Hipótesis 

 

H1: Si existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 

colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Más Plus E.I.R.L. Pimentel 

2016. 

 

Ho: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 

colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Más Plus E.I.R.L. Pimentel 

2016. 

 

3.4 Variables 

 

Tabla 1  

 

Variables de estudio 

Variables Concepto 

Variable 

independiente: 

Motivación 

Según Aparicio y Blanco (2013) manifiestan que es la fuerza que permite 

que el individuo pueda realizar una actividad con muchas ganas posibles 

manteniendo un buen estado de ánimo. Resalta que es un elemento 

importante dado que podrá generar un mejor rendimiento de los 

colaboradores ante cualquier puesto en que trabajen, permitiendo que se 

sientan contentos con su ambiente de trabajo. 

Variable 

dependiente: 

Desempeño 

laboral 

Chiavenato (2002) afirma que es la manera que cómo rinde el personal de 

trabajo dentro de las compañías, su desenvolvimiento lo realizan en base a 

los resultados que se le planteen, además se debe considerar que todo 

trabajador tiene sus propias habilidades para que las ejecute en un puesto 

donde más se adapte y puedan ser eficientes con lo que se le asigne. 

Fuente: Elaboración propia 
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3.1 Operacionalización  

 

Tabla 2  

 

Operacionalización de variable independiente 

Variable 

independiente 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Técnicas e instrumentos de 

recolección de datos 

Motivación 

Factores 

externos 

Autonomía Expresa libremente sus ideas 

Encuesta-cuestionario 

Retribución económica Recibe recompensas en base a su desempeño 

Seguridad en el entorno 

laboral 
Se siente seguro en su ambiente de trabajo 

Desarrollo profesional 
Anhela desarrollarse profesionalmente en su puesto de 

trabajo 

Estabilidad del empleo Pretende seguir ocupando su puesto de trabajo 

El prestigio profesional Aspira por tener mayor éxito para un prestigio más alto 

La comunicación 
Establece una buena comunicación con los demás 

colaboradores 

Estilo de liderazgo 
Es buena la relación que tiene con los directivos de la 

empresa. 

Factores 

internos 

Estados de ánimo Mantiene un buen estado de ánimo al momento que labora 

Tendencia a la 

creatividad 
Su creatividad es valorada por la empresa 

Situaciones de estrés Su jefe le designa responsabilidades de manera excesiva 

Afán de logro Aspira por lograr las metas establecidas por la empresa 

Fuente: Elaboración propia 

 



53  

 

 

 

Tabla 3 

 

Operacionalización de variable dependiente 

Variable 

dependiente 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Técnicas e instrumentos de 

recolección de datos 

Desempeño 

laboral 

Satisfacción 

del trabajo 

Percepción Percibe un buen trato por parte de su jefe 

Encuesta-cuestionario 

Contexto Realiza sus actividades en un contexto laboral apropiado 

Autoestima 

Necesidad 
Siente la necesidad de lograr situaciones exitosas para la 

empresa 

Reconocimiento Se siente reconocido dentro de su equipo de trabajo 

Oportunidades 
Le ofrecen oportunidades que le permitan expresar sus 

habilidades 

Trabajo en 

equipo 
Liderazgo Se promueve el liderazgo en su equipo de trabajo 

Capacitación Información 
El área de recursos humanos le brinda información para 

incrementar su eficiencia laboral 

Fuente: Elaboración propia 
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3.2 Abordaje metodológico, técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Abordaje metodológico 

 

Para el desarrollo de esta investigación se utilizaron el método inductivo-

deductivo. Según Muñoz (2011) afirman que el método inductivo es un método en el cual 

se inicia de ideas particulares para llegar al general, por otro lado, el método deductivo 

parte de ideas generales para llegar a las particulares. 

 

Técnicas de recolección de datos 

 

Como técnicas se utilizó la encuesta, para Díaz (2001) la define como “La 

encuesta es una búsqueda sistemática de información en la que el investigador pregunta a 

los investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente reúne estos datos 

individuales para obtener durante la evaluación datos agregados”. (p.13).  

 

Instrumentos de recolección de datos 

 

Como instrumento de recolección de datos se utilizó el cuestionario. Según 

Muñoz (2011) afirman que “Los cuestionarios son una de las fórmulas de recopilación de 

información más utilizadas y de mayor utilidad para el investigador” (p. 227). 

 

Del mismo modo, el cuestionario estuvo compuesto por una serie de afirmaciones 

o proposiciones en escala Likert por 5 niveles de respuesta. 

 

Total Acuerdo (TA) 

Acuerdo (A) 

Indiferente (I) 

Desacuerdo (D) 

Total Desacuerdo (TD) 
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A continuación, en la Tabla 4 se muestra la estructura dimensional de las 

variables de esta investigación con sus respectivos ítems que constituyen el cuestionario. 

Tabla 4  

Estructura dimensional de variables 

Variables Dimensión 
Ítems 

Independiente: 

Motivación 

Factores externos 
1 - 8 

Factores internos 
9 - 12 

Dependiente: 

Desempeño laboral 

Satisfacción del trabajo 
13 - 14 

Autoestima 
15 - 17 

Trabajo en equipo 
18 

Capacitación 
19 

Fuente: Elaboración propia 

 

En vista que se utilizó la escala Likert en cinco alternativas Hernández, Fernández 

y Baptista (2010) sostienen que, al determinar los promedios pueden medirse los ítems, 

las dimensiones y posteriormente las variables basándose en la siguiente recta: 

 

3.3 Procedimiento para la recolección de datos 

 

Los datos fueron recolectados a través del siguiente procedimiento: 

 

a. Se elaboró el instrumento en escala Likert. 

 

b. Se aplicó a los colaboradores de la empresa Mas Plus. 

 

c. Datos fueron digitados en los programas SPSS y Excel. 
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3.4 Análisis estadísticos de datos 

 

Para medir el enfoque cuantitativo que se obtendrán del cuestionario el cual fue 

aplicado a los colaboradores, serán digitados en programas SPSS y Excel para los análisis 

estadísticos y poder cumplir con el objetivo principal de esta investigación.  

 

3.5 Principios éticos 

 

Los criterios éticos fueron tomados por Noreña, Alcaraz, Rojas y Rebolledo 

(2012) lo cual se muestra en la Tabla 5. 

 

Tabla 5 

 

Principios éticos 

Criterios Características 

Consentimiento informado 

Los participantes se mantuvieron conformes con 

brindar información relevante aceptando sus 

deberes y responsabilidades. 

 

Confidencialidad 

Se les brindó información cuidando con la 

seguridad y protección como informantes 

importantes de la investigación. 

Observación participante 

Los investigadores participaron con cordura 

mientras se recolectaba los datos asumiendo con 

mucha responsabilidad y valor para todos los 

efectos que genere los datos recolectados en este 

presente trabajo de investigación.  

Fuente: Elaboración propia  

 

3.6 Criterios de rigor científico 

 

Así mismo, los criterios de rigor científico fueron tomados por Noreña, Alcaraz-

Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) manifestados en la Tabla 6. 
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Tabla 6 

 

Criterios de rigor científico 

Criterios Características 

Credibilidad mediante el valor de la 

verdad y autenticidad 

Resultados de los fenómenos observados, 

estudiadas y analizadas. 

Transferibilidad y aplicabilidad 

Resultados para la contribución de mejorar el 

aspecto organizacional a través de la 

transferibilidad. 

Consistencia para la replicabilidad 
Resultados que se obtuvieron de la investigación 

correlacional. 

Confirmabilidad y neutralidad 

Los resultados de la investigación han sido 

descritos con la mayor brevedad y veracidad 

posible. 

Relevancia 

Causó el cumplimiento de los objetivos 

plasmados obteniendo un mayor análisis de los 

fenómenos. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 



 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS E 

INTERPRETACIÓN DE 

LOS RESULTADOS 
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CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

4.1 Resultados en tablas y figuras 

 

4.1.1 Fiabilidad del cuestionario 

 

La fiabilidad del cuestionario, fue medido mediante el alfa de Cronbach el cual 

permite determinar la confiabilidad y validez del instrumento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,908 19 

 

 

 

 

Tal y como se muestra en la Figura 3 se observa un alfa de Cronbach de 0.908 

respectivamente, en donde N de elementos son 19, dado que son la cantidad de 

afirmaciones que está conformado el instrumento. Según Ñaupas, Mejía, Novoa & 

Villagómez (2011) sostienen que si el resultado del coeficiente se encuentra entre 0.72 a 

0.99 existe una excelente confiabilidad por aproximarse a 1 lo cual significa que el 

instrumento es confiable y válido. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. El estadístico de fiabilidad del 

presente cuestionario tiene un alfa de Cronbach 

de 0,908. 

Fuente: Programa SPSS 
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4.1.2 Resultados de los ítems 

 

Tabla 7 

 

Sexo de los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. 

Sexo Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Mujer 

Hombre 

Total 

3 25,0 25,0 25,0 

9 75,0 75,0 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 8 

 

Expresa libremente sus ideas 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

3 25,0 25,0 25,0 

2 16,7 16,7 41,7 

1 8,3 8,3 50,0 

4 33,3 33,3 83,3 

2 16,7 16,7 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 9 

 

Recibe recompensas en base a su desempeño 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

2 16,7 16,7 16,7 

5 41,7 41,7 58,3 

1 8,3 8,3 66,7 

2 16,7 16,7 83,3 

2 16,7 16,7 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 10 

 

Se siente seguro en su ambiente de trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

7 58,3 58,3 66,7 

1 8,3 8,3 75,0 

2 16,7 16,7 91,7 

1 8,3 8,3 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 11 

 

Anhela desarrollarse profesionalmente en su puesto de trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

3 25,0 25,0 25,0 

4 33,3 33,3 58,3 

1 8,3 8,3 66,7 

2 16,7 16,7 83,3 

2 16,7 16,7 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 12 

 

Pretende seguir ocupando su puesto de trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

3 25,0 25,0 25,0 

2 16,7 16,7 41,7 

1 8,3 8,3 50,0 

3 25,0 25,0 75,0 

3 25,0 25,0 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 13 

 

Aspira por tener mayor éxito para un prestigio más alto 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

3 25,0 25,0 33,3 

2 16,7 16,7 50,0 

5 41,7 41,7 91,7 

1 8,3 8,3 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 14 

 

Establece una buena comunicación con los demás colaboradores 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

2 16,7 16,7 16,7 

5 41,7 41,7 58,3 

1 8,3 8,3 66,7 

1 8,3 8,3 75,0 

3 25,0 25,0 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 15 

 

Es buena la relación que tiene con los directivos de la empresa 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

2 16,7 16,7 25,0 

2 16,7 16,7 41,7 

3 25,0 25,0 66,7 

4 33,3 33,3 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 16 

 

Mantiene un buen estado de ánimo al momento que labora 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

2 16,7 16,7 16,7 

3 25,0 25,0 41,7 

1 8,3 8,3 50,0 

3 25,0 25,0 75,0 

3 25,0 25,0 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 17 

 

Su creatividad es valorada por la empresa 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

3 25,0 25,0 33,3 

1 8,3 8,3 41,7 

3 25,0 25,0 66,7 

4 33,3 33,3 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 

 

 
 

 

 

 

 



71  

Tabla 18 

 

Su jefe le designa responsabilidades de manera excesiva 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

5 41,7 41,7 50,0 

2 16,7 16,7 66,7 

1 8,3 8,3 75,0 

3 25,0 25,0 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 19 

 

Aspira por lograr las metas establecidas por la empresa 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

6 50,0 50,0 58,3 

2 16,7 16,7 75,0 

2 16,7 16,7 91,7 

1 8,3 8,3 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 20 

 

Percibe un buen trato por parte de su jefe 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

7 58,3 58,3 66,7 

1 8,3 8,3 75,0 

2 16,7 16,7 91,7 

1 8,3 8,3 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 

 

 
 

 

 

 

 



74  

Tabla 21 

 

Realiza sus actividades en un contexto laboral apropiado 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

6 50,0 50,0 58,3 

1 8,3 8,3 66,7 

2 16,7 16,7 83,3 

2 16,7 16,7 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 

 

 
 

 

 

 

 



75  

Tabla 22 

 

Siente la necesidad de lograr situaciones exitosas para la empresa 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

3 25,0 25,0 25,0 

2 16,7 16,7 41,7 

1 8,3 8,3 50,0 

4 33,3 33,3 83,3 

2 16,7 16,7 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 23 

 

Se siente reconocido dentro de su equipo de trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

3 25,0 25,0 33,3 

1 8,3 8,3 41,7 

5 41,7 41,7 83,3 

2 16,7 16,7 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 24 

 

Le ofrecen oportunidades que le permitan expresar sus habilidades 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

3 25,0 25,0 25,0 

2 16,7 16,7 41,7 

1 8,3 8,3 50,0 

4 33,3 33,3 83,3 

2 16,7 16,7 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 25 

 

Se promueve el liderazgo en su equipo de trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

3 25,0 25,0 25,0 

3 25,0 25,0 50,0 

2 16,7 16,7 66,7 

1 8,3 8,3 75,0 

3 25,0 25,0 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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Tabla 26 

 

El área de recursos humanos le brinda información para incrementar su 

eficiencia laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total Desacuerdo 

Desacuerdo 

Indiferente 

Acuerdo 

Total Acuerdo 

Total 

1 8,3 8,3 8,3 

7 58,3 58,3 66,7 

1 8,3 8,3 75,0 

1 8,3 8,3 83,3 

2 16,7 16,7 100,0 

12 100,0 100,0  

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. en mayo del 2017. 
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4.1.3 Resultado de correlación de variables 

 

 

Correlación de variables 

 Motivación 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearm

an 

Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,873** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 12 12 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,873** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 12 12 

 

 

 

 

 

En la Figura 24 se aprecia una correlación de Spearman de 0,873 entre motivación 

y desempeño laboral, en donde N es el número de sujetos que fueron sometidos a la 

aplicación del cuestionario y es significativa ya que el p<0,05. Jiménez & García (1998) 

afirman que el coeficiente de Spearman sirve para analizar variables con escala ordinal, 

en este caso, se aplicó escalas Likert. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 24. Correlación entre motivación y desempeño laboral mediante el 

coeficiente de Rho de Spearman. 

Fuente: Programa estadístico SPSS 
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4.1.4 Resultado por promedios 

 

En la Tabla 27 se aprecia los promedios de los indicadores. 

 

Tabla 27 

 

Promedio de los indicadores 
Indicadores Promedios 

Autonomía 3.00 

Retribución 

económica 
2.75 

Seguridad en el 

entorno laboral 
2.58 

Desarrollo 

profesional 
2.67 

Estabilidad del 

empleo 
3.08 

El prestigio 

profesional 
3.17 

La comunicación 2.83 

Estilo de liderazgo 3.58 

Estados de ánimo 3.17 

Tendencia a la 

creatividad 
3.50 

Situaciones de estrés 3.00 

Afán de logro 2.67 

Percepción 2.58 

Contexto 2.83 

Necesidad 3.00 

Reconocimiento 3.33 

Oportunidades 3.00 

Liderazgo 2.83 

Información 2.67 

Fuente: Elaboración propia 
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En la Tabla 28 se muestran los promedios de las dimensiones. 

 

Tabla 28 

Promedios de las dimensiones 
Dimensiones Promedios 

Factores externos 2.96 

Factores internos 3.08 

Satisfacción del trabajo 2.71 

Autoestima 4.67 

Trabajo en equipo 2.83 

Capacitación 2.67 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la Tabla 29 se aprecia los promedios de las variables. 

 

Tabla 29 

Promedios de las variables 
Variables Promedios 

Motivación 3.02 

Desempeño laboral 3.22 

Fuente: Elaboración propia 
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4.2 Discusión de resultados 

 

Para la discusión de resultados, se empezará a redactar iniciando desde los 

objetivos específicos hasta llegar al objetivo principal. 

 

Respecto a identificar el nivel de motivación en Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016, 

se obtuvieron los siguientes resultados los cuales serán discutidos por cada una de las 

dimensiones de la variable independiente. 

 

En la dimensión factores externos, señala que el 50,00% está de acuerdo (Figura 

5) dado que expresan libremente sus ideas, el 58,34% se muestra en desacuerdo (Figura 

6) manifestando que no reciben recompensas en base a su desempeño, el 66,66% se 

encuentra en desacuerdo (Figura 7) ya que no se sienten seguros con el ambiente laboral, 

el 58,33% está en desacuerdo (Figura 8) puesto que no anhelan desarrollarse 

profesionalmente, el 50,00% se muestra en acuerdo (Figura 9) en pretender seguir 

ocupando el puesto que tiene actualmente, el 50,00% está en acuerdo (Figura 10) dado 

que aspira por lograr mayores éxitos, el 58,34% encuentra en desacuerdo (Figura 11) ya 

que no establece buena comunicación con los demás colaboradores y el 58,33% se 

muestra en acuerdo (Figura 12) puesto que les parece buena la relación que establecen 

con los directivos de la empresa. Según Porret (2010) afirma que estos factores externos 

o motivación extrínseca se debe a la percepción de su entorno el cual influyen 

directamente e indirectamente con el desempeño del colaborador, la empresa al tener en 

cuenta estos factores permitirá que el personal se sienta a gusto con el ambiente que 

percibe sintiéndose lo suficientemente motivado.  

 

En la dimensión factores internos, señala que el 50,00% está de acuerdo (Figura 

13) ya que se mantienen en un buen estado de ánimo al ejecutar sus actividades, el 

58,33% se encuentra de acuerdo (Figura 14) dado que manifiestan que su creatividad es 

valorada por la organización, el 50,00% está en desacuerdo (Figura 15) ya que su jefe no 

les designa responsabilidades de forma excesiva y el 58,33% se encuentra en desacuerdo 

(Figura 16) puesto que no aspiran por lograr metas dadas por la compañía. Según Porret 

(2010) testifica que los factores internos son aquellos que inician de la personalidad, es 

decir, la personalidad que tiene un individuo ante un resultado en su puesto de trabajo, el 

personal al contar con motivación intrínseca, tendrá la actitud suficiente por cumplir con 
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sus labores manteniendo un buen estado de ánimo mientras lo realiza. 

 

Del mismo modo, León y Palacios (2015) obtuvieron que un 52% manifiesta que 

solo a veces su jefe lo reconoce por sus labores, llegando a la conclusión que el clima 

laboral influye en la motivación dado que consideran importante el ambiente donde 

ejecutan sus actividades. 

 

Respecto a diagnosticar el nivel de desempeño laboral en Mas Plus E.I.R.L. 

Pimentel 2016, se obtuvieron los siguientes resultados los cuales serán discutidos con 

cada una de las dimensiones de la variable dependiente. 

 

La dimensión satisfacción del trabajo, señala que el 66,66% está en desacuerdo 

(Figura 17) dado que no perciben un buen trato por parte de su jefe, el 58,33% se muestra 

en desacuerdo (Figura 18) dado que no les parece apropiado el contexto donde laboran. 

Según Uribe (2015) afirma que la satisfacción del trabajo se basa en aquellas 

percepciones y sentimientos de los trabajadores frente a sus actividades, el personal al 

sentirse satisfecho, estará dispuesto a laborar con más eficiencia y cumplir con lo 

establecido.  

 

La dimensión autoestima, señala que el 50,00% se encuentra en acuerdo (Figura 

19) ya que tienen la necesidad de lograr situaciones de éxito para la organización, el 

58,34% está en acuerdo (Figura 20) por lo que se sienten reconocidos dentro de los 

equipos de trabajo y el 50,00% se encuentra en acuerdo (Figura 21) dado que la empresa 

le ofrece oportunidades en la que les permita expresar sus habilidades. Según Cristiansen 

(2015) manifiesta que la autoestima son aquellos sentimientos del colaborador ante su 

trabajo, así pues, es el aprecio que tiene la empresa hacia su personal y de esta forma 

trabajará con entusiasmo y felicidad.  

 

La dimensión trabajo en equipo, señala que el 50,00% está en desacuerdo (Figura 

22) ya que no se promueve el liderazgo en los equipos de trabajo. Según Tejada (2006) 

testifica que el trabajo en equipo se refiere a las capacidades que tienen los colaboradores 

para comunicar, ayudar y pensar con los demás compañeros, los equipos de trabajo 

facilitarán alcanzar con los objetivos empresariales.  
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La dimensión capacitación, señala que el 66,66% está en desacuerdo (Figura 23) 

dado que el área de recursos humanos no les brinda información que les permita 

incrementar su eficiencia en su puesto de trabajo. Según Mondy (2005) afirma que la 

capacitación enseña a los colaboradores de tomar las decisiones apropiadas y lograr 

crecer profesionalmente en las organizaciones, la empresa al capacitar a su personal, le 

brindará los conocimientos suficientes para que pueda desarrollarse como profesional.  

 

Así mismo, Bardales y Guerrero (2015) manifestaron que un 54% se muestra en 

acuerdo con respecto a la satisfacción laboral, concluyendo que los factores 

motivacionales influyen en el desempeño de los colaboradores, aumentando así su 

productividad en su puesto de trabajo. 

 

Respecto a analizar el coeficiente de correlación entre la motivación y desempeño 

laboral en Mas Plus E.I.R.L., mediante el coeficiente de correlación de Spearman se 

obtuvo 0,873 (Figura 24) entre motivación y desempeño, a la vez es significativa dado 

que el p<0,05. Según Martínez (2012) manifiesta que si la correlación es mayor de 0,75 

indica que es una correlación positiva considerable por aproximarse a la unidad.  

 

Por último, luego de analizar los resultados de las dimensiones de cada variable 

de estudio y contrastadas con las teorías, se determinó que si existe relación entre 

motivación y desempeño por lo que se tomó la potestad de elegir la hipótesis alterna (H1) 

y rechazar la nula (Ho).  
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5.1 Justificación general de la propuesta 

 

La presente propuesta de investigación titulada como “Propuesta de un plan de 

motivación para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 2016” ha ido elaborada con a 

raíz de que los colaboradores manifestaron que no se sienten realmente motivados lo cual 

está afectando su rendimiento esperado por el gerente general, además esto genera un 

malestar a los clientes que acuden a los servicios de la empresa. 

 

Este documento fue elaborado considerando los resultados más bajos que se 

tomaron del cuestionario, en los cuáles se destaca que la motivación alcanzó un promedio 

de 3.02 y dentro sus dimensiones se tomó en cuenta los factores externos con un 

promedio de 2.96 en el cual se diseñaron una serie de estrategias en base a ello.  

 

Así mismo, las estrategias a considerar fueron en los resultados más relevantes de 

los factores externos, con la finalidad de que los colaboradores cuenten con una mejor 

motivación en el que desempeñen mejor su labor y posteriormente brinden un mejor 

servicio hacia los clientes. 
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5.2 Objetivos 

 

Objetivo general  

 

Elaborar un plan de motivación para mejorar el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. Pimentel 

2016. 

 

Estrategias 

 

Incentivar económicamente a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. 

 

Promover el crecimiento laboral de los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. 

 

Mejorar la comunicación de los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. 

 

Aumentar los conocimientos de los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L.  

 

5.3 Metodología 

 

La metodología a seguir en esta investigación se ve reflejada en la Tabla 30. 
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Tabla 30 

 

Metodología de la propuesta 

Estrategias Actividades Periodo Responsable 

Incentivar 

económicamente a 

los colaboradores de 

Mas Plus E.I.R.L. 

Aplicar un sistema 

de incentivos 

grupales 

4 meses 

Gerente general de 

Mas Plus E.I.R.L. 

Promover el 

crecimiento y 

responsabilidad 

laboral de los 

colaboradores de 

Mas Plus E.I.R.L. 

Realizar talleres de 

crecimiento 

profesional en el 

trabajo 

4 meses 

Mejorar la 

comunicación de los 

colaboradores de 

Mas Plus E.I.R.L. 

Realizar actividades 

recreativas 
3 meses 

Aumentar los 

conocimientos de los 

colaboradores de 

Mas Plus E.I.R.L. 

Elaborar un 

programa de 

capacitación 

4 meses 

Elaboración propia 

 

Tal y como se puede apreciar en la Tabla 30 la metodología de la propuesta está 

estructurada con una serie estrategias, con las actividades que se realizarán para alcanzar 

las estrategias, el periodo de duración (lo cual se ha considerado de manera anual) y por 

último el responsable que en este caso es el gerente y a la vez propietario de Mas Plus 

E.I.R.L.  

 

5.4 Desarrollo de estrategias y actividades 

 

Estrategia 

 

Incentivar económicamente a los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. 
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Justificación 

 

Este tipo de incentivo es para que el colaborador sienta un estímulo económico 

para el desarrollo de sus actividades, además todos los miembros de la empresa 

trabajarán en equipo para poder alcanzar el incentivo, considerando que tienen que seguir 

los estándares planteados, es decir, se les otorgará el incentivo económico siempre y 

cuando cumplan cierta cantidad de producción.  

 

Recursos 

 

Financieros 

  

Periodo 

 

4 meses 

 

Actividad 

 

Aplicar un sistema de incentivos grupales. 

 

El desarrollo de esta estrategia se muestra en la Tabla 31. 

 

Tabla 31 

 

Incentivos grupales para los colaboradores. 

Colaboradores 

Parámetros 

(Unidades a 

producir) 

Periodo 
Incentivo 

grupal (S/.) 

Veces al 

año 

Incentivo 

anual (S/.) 

12 1600 4 meses S/. 800.00 3 S/. 2,400.00 

Total S/. 2,400.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Tal y como se observa en la Tabla 31 los colaboradores deben de cumplir con 

1600 unidades de producción en un periodo de cuatro meses para poder recibir el bono 

grupal de S/. 800.00 considerando que la empresa normalmente produce 1200 unidades 
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cada cuatro meses (300 unidades aproximadamente por mes) debido a que su demanda 

sigue siendo creciente en el mercado y su único inconveniente son los pedidos en altas 

cantidades lo cual se ve afectada por el bajo desempeño de los trabajadores. 

 

En la Figura 25 se puede observar la producción de Mas Plus E.I.R.L. 

 

Producción de Mas Plus E.I.R.L. 

 

 

 

 

 

 

Estrategia 

 

Promover el crecimiento y responsabilidad laboral de los colaboradores de Mas 

Plus E.I.R.L. 

 

Justificación 

 

Este taller es con la finalidad de que los colaboradores se sientan seguros con lo 

que realizan y a la misma vez aspiren por crecer profesionalmente, eliminando 

pensamientos de conformismo y puedan desarrollar sus habilidades para mejores 

beneficios en su puesto de trabajo.  

 

Figura 25. Producción de Mas Plus E.I.R.L. con la diversidad de 

productos que ofrece hacia su clientela. 

Fuente: Elaboración propia. 
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Recursos 

 

Humanos y financieros 

  

Periodo 

 

4 meses 

 

Actividad 

 

Realizar talleres de crecimiento profesional en el trabajo 

 

El taller de crecimiento profesional en el trabajo se ve reflejado en la Tabla 32 

constituido por la temática, el alcance que tiene, el ponente o encargado, la duración y 

finalmente el costo. 

 

Tabla 32 

 

Taller de crecimiento profesional en el trabajo 

Taller Temática Alcance Ponente Duración Costo 

Crecimiento 

profesional 

en el trabajo 

Imagen 

personal. 

Los valores en 

el trabajo. 

Auto superación 

personal. 

Seguridad y 

confianza en el 

trabajo. 

Responsabilidad 

y cumplimento 

de metas. 

El crecimiento en el 

trabajo permite que 

los colaboradores 

sigan aspirando a ser 

mejores cada día y 

que no solo se 

conformen con el 

cargo que tienen 

actualmente, además 

se sentirán seguros 

de sí mismo, 

adquiriendo las 

cualidades que debe 

tener una persona 

que tiene confianza 

en sí misma. 

Psicólogo 

especializ

ado en 

comporta

miento 

organizaci

onal 

2 horas S/. 750.00 

Costos 

secundarios 

 
Movilidad del 

ponente 
  S/. 50.00 

 Materiales de trabajo   S/. 25.00 

 Pequeño compartir   S/. 25.00 

  Total   S/. 850.00 
Fuente: Elaboración propia. 
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Tal como se observa en la Tabla 32 la importancia de este taller es generar 

ambición en los colaboradores para que no se sientan satisfechos y se estanquen en su 

cargo que tienen, además, les permitirá crecer tanto como profesionales y como personas.  

 

Estrategia 

 

Mejorar la comunicación de los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. 

 

Justificación 

 

La comunicación entre los colaboradores es importante para poder prevenir 

conflictos entre ellos, además la relación con el jefe es un factor que puede influenciar en 

el desempeño dado que si no tienen una buena comunicación pueden retrasar el 

cumplimiento de actividades. Esta estrategia permitirá que todos los miembros de la 

empresa se conozcan más en un escenario personal que en un profesional.  

 

Recursos 

 

Humanos y financieros 

  

Periodo 

 

3 meses 
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Actividad 

 

Realizar actividades recreativas 

 

La actividad recreativa se ve reflejada en la Tabla 33 con sus respectivos recursos 

y su costo. 

 

Tabla 33 

 

Actividades recreativas 

Actividad Recursos Costo 

Deporte entre los 

colaboradores 

Alquiler de un local deportivo S/. 120.00 

Refrigerio S/. 60.00 

Total S/. 180.00 

Fuente: Elaboración propia. 

  

Tal y como se muestra en la Tabla 33 el costo total de esta actividad es de S/. 

180.00 con la finalidad de que los colaboradores despeguen el estrés y se fortalezca la 

comunicación entre ellos.  

 

En la Figura 26 se muestra el escenario del local deportivo en donde los 

colaboradores podrán desplazarse sin ninguna dificultad.  
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Local deportivo 

 

 

 

 

 

 

Estrategia 

 

Aumentar los conocimientos de los colaboradores de Mas Plus E.I.R.L. 

 

Justificación 

 

La capacitación en los colaboradores es un factor importante para que ellos sigan 

adquiriendo nuevas habilidades en su puesto laboral, además de que las empresas 

compitan a través de las capacidades que tenga su personal de trabajo. El colaborador se 

sentirá importante y valorado ya que la empresa invierte en él para que siga aumentando 

sus experiencias y conocimientos. 

 

 

 

Figura 26. Cancha deportiva en el que los colaboradores podrán 

desplazarse y realizar deporte con sus compañeros. 

Fuente: Elaboración propia. 
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Recursos 

 

Humanos y financieros 

  

Periodo 

 

4 meses 

 

Actividad 

 

Elaborar un programa de capacitación 

 

En la Tabla 34 se muestra el contenido del programa de capacitación. 

 

Tabla 34 

 

Programas y contenidos de la capacitación 

Programas Contenidos Alcance Ponente Costo 

Capacitación en 

producción 

laboral 

Recursos 

químicos 

Eficiencia 

laboral 

Reducción de 

mermas 

Gestión de 

calidad 

Limpieza e 

higiene 

Prevención de 

riesgos 

 

La capacitación se rige 

para que los 

colaboradores 

produzcan más en un 

menor tiempo posible 

y con pocos recursos, 

además los cuidados 

que debe tener para 

prevenir posibles 

incidentes al momento 

de elaborar los 

productos sin perder su 

nivel de calidad en que 

los clientes están 

acostumbrados 

Especialista 

en 

producción 

de 

químicos 

S/. 

950.00 

Total 
S/. 

950.00 

Fuente: Elaboración propia 
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Como bien se mencionó anteriormente los incentivos grupales que se les brindará 

al personal con la condición de que alcancen una mayor productividad, esta capacitación 

servirá para que los colaboradores mejoren su rendimiento y puedan cumplir con los 

parámetros establecidos y de esta forma mejorar la rentabilidad de Mas Plus E.I.R.L.  

 

5.5 Cronograma de actividades 

 

En la Tabla 35 se muestra el cronograma a seguir para la ejecución de actividades 

considerando que será en el plazo de un año.  

 

Tabla 35 

 

Cronograma de actividades 

Estrategias 
Meses 

En Fe Ma Ab Ma Ju Jul Ag Se Oc No Di 

Aplicar un sistema 

de incentivos 

grupales 

  x    x      

Realizar talleres de 

crecimiento 

profesional en el 

trabajo 

   x    x    x 

Realizar actividades 

recreativas 
 x   x   x   x  

Elaborar un 

programa de 

capacitación 

 x    x    x   

Fuente: Elaboración propia  

 

5.6 Costo total de la propuesta 

 

En la Tabla 36 se aprecia el costo total de la propuesta de forma anual. 
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Tabla 36 

 

Costo total de la propuesta 

Actividad Costo por mes Veces al año Costo (Anual) 

Aplicar un sistema de incentivos 

grupales 

S/. 800.00 3 S/. 2,400.00 

Realizar talleres de crecimiento 

profesional en el trabajo 

S/. 850.00 3 S/. 2,550.00 

Realizar actividades recreativas S/. 180.00 4 S/. 720.00 

Elaborar un programa de 

capacitación 

S/. 950.00 3 S/. 2,850.00 

Total S/. 8,520.00 

Fuente: Elaboración propia 

 

5.7 Presupuesto y financiamiento 

 

Dado que Mas Plus E.I.R.L. ha tenido una gran demanda en estos últimos meses, 

el presupuesto y financiamiento será respaldado por la misma empresa sin necesidad de 

acudir alguna entidad financiera. 

 

5.8 Beneficios de la propuesta 

 

En la Tabla 37 se muestra los beneficios de la propuesta en un plazo de un año, 

además se pronostica que, con la aplicación de este documento, las ganancias de Mas 

Plus E.I.R.L. aumentarán en un 6%, tal y como se muestra a continuación. 

 

Tabla 37 

 

Ganancias con la aplicación de la propuesta 

Meses Ganancias     Incremento(6%) Beneficio 

Enero  S/         18,800.00   S/           1,128.00   S/      19,928.00  

Febrero  S/         19,500.00   S/           1,170.00   S/      20,670.00  

Marzo  S/         17,300.00   S/           1,038.00   S/      18,338.00  

Abril  S/         17,200.00   S/           1,032.00   S/      18,232.00  

Mayo  S/         17,400.00   S/           1,044.00   S/      18,444.00  

Junio  S/         16,200.00   S/             972.00   S/      17,172.00  

Julio  S/         16,500.00   S/             990.00   S/      17,490.00  

Agosto  S/         15,800.00   S/             948.00   S/      16,748.00  
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Setiembre  S/         16,000.00   S/             960.00   S/      16,960.00  

Octubre  S/         16,200.00   S/             972.00   S/      17,172.00  

Noviembre  S/         15,700.00   S/             942.00   S/      16,642.00  

Diciembre  S/         16,400.00   S/             984.00   S/      17,384.00  

Total  S/       203,000.00   S/         12,180.00   S/    215,180.00  

Fuente: Elaboración propia 

 

El incremento con la aplicación de la propuesta es de S/ 12,180.00 y los 

beneficios totales (Ganancias más el incremento) es de S/. 215,180.00 además de que el 

plazo en que recupera la inversión Mas Plus E.I.R.L. es de nueves meses, ya que, a partir 

de ese mes, supera los S/. 8,520.00 con una suma total de S/. 9,282.00 (Desde enero hasta 

setiembre) por tanto, el presente documento es bastante beneficioso para la empresa. 

 

Así mismo, la propuesta trae consigo los siguientes beneficios: 

 

a. Colaboradores satisfechos en su puesto de trabajo. 

 

b. Personal mejor motivado para mayor productividad. 

 

c. Mayor impacto en la competencia. 

 

d. Mejor comunicación horizontal y vertical. 

 

e. Mayor rendimiento laboral. 

 

f. Menor tiempo de entrega de los productos. 

 

g. Buenas referencias de la empresa. 
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CAPÍTULO IV 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

6.1 Conclusiones 

 

Se identificó un nivel medio de motivación en la empresa químicos limpieza y 

servicios Mas Plus E.I.R.L. obteniendo un promedio de 3.02 puesto que el factor que más 

influye son los factores externos tales como la retribución económica, la seguridad en su 

ambiente de trabajo, el desarrollo profesional y la comunicación entre los miembros de la 

empresa, lo que genera que no sientan ese impulso para culminar con sus labores dadas 

por la gerencia.  

 

Se diagnosticó un nivel medio de desempeño laboral en la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. alcanzando un promedio de 3.22 dado que no 

trabajan en equipo y el gerente no les otorga programas de capacitación que les permita 

aumentar sus habilidades para su puesto de trabajo, lo que impide que el colaborador 

cumpla con sus labores en el tiempo establecido. 

 

El coeficiente de correlación de Spearman analizado en la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. fue de 0.873 lo que significa una correlación 

positiva considerable por aproximarse a uno y a la vez significativa por el p<0.05 entre 

motivación y desempeño laboral. 

 

Se determinó que, si existe relación entre motivación y desempeño laboral en la 

empresa químicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L. lo que indica que a mayor 

motivación de los colaboradores, mayor será su desempeño frente a sus actividades. 
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6.2 Recomendaciones  

 

El gerente general debe de considerar a sus trabajadores como personas y no como 

una herramienta de ganar dinero, motivándolos cada día para que crezcan como personas 

y como profesionales, contribuyendo a su satisfacción en su cargo que labora día a día. 

 

Los colaboradores deben de tomar medidas necesarias para poder cumplir con los 

clientes en el tiempo pactado, puesto que un retraso de entrega de productos puede causar 

que se vaya con la competencia, es por ello que deben recibir programas de eficiencia 

laboral. 

 

Se sugiere aplicar la presente propuesta de investigación, puesto que, a través de 

resultados estadísticos, se ha comprobado que, a mayor motivación, mayor será el 

desempeño de los colaboradores.  
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ANEXOS 

Matriz de consistencia 

LA MOTIVACIÓN Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA 

EMPRESA QUIMICOS LIMPIEZA Y SERVICIOS MAS PLUS E.I.R.L. PIMENTEL 2016 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE 

Problema General Objetivo General Hipótesis Alterna 
Variable 

Independiente 

¿Existe relación entre la 

motivación y el desempeño 

laboral de los colaboradores 

de la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas 

Plus E.I.R.L. Pimentel 2016? 

Determinar la relación ente la 

motivación en el desempeño 

laboral de los colaboradores 

de la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas 

Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. 

H1: Si existe relación 

entre la motivación y 

el desempeño laboral 

en los colaboradores 

de la empresa 

químicos limpieza y 

servicios Más Plus 

E.I.R.L. Pimentel 

2016. 

Motivación 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Nula 
Variable 

Dependiente 

 

PE1: ¿Cuál es el nivel de 

motivación de los 

colaboradores de la empresa 

químicos limpieza y 

servicios Mas Plus E.I.R.L. 

Pimentel 2016? 

OE1: Identificar el nivel de 

motivación de los 

colaboradores de la empresa 

químicos limpieza y 

servicios Mas Plus E.I.R.L. 

Pimentel 2016. 

 

Ho: No existe relación 

entre la motivación y 

el desempeño laboral 

en los colaboradores 

de la empresa 

químicos limpieza y 

servicios Más Plus 

E.I.R.L. Pimentel 

2016. 

Desempeño 

laboral 

 

PE2: ¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa 

químicos limpieza y 

servicios Mas Plus E.I.R.L. 

Pimentel 2016? 

OE2: Diagnosticar el nivel de 

desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa 

químicos limpieza y 

servicios Mas Plus E.I.R.L. 

Pimentel 2016. 

PE3: ¿Cuál es el coeficiente 

de correlación entre la 

motivación y el desempeño 

laboral de los colaboradores 

de la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas 

Plus E.I.R.L. Pimentel 2016? 

? 

OE3: Analizar el coeficiente 

de correlación entre la 

motivación y el desempeño 

laboral de los colaboradores 

de la empresa químicos 

limpieza y servicios Mas 

Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. 
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CUESTIONARIO 

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la relación entre la motivación 
y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa químicos limpieza y servicios Más 
Plus E.I.R.L. Pimentel 2016. 
 
INSTRUCCIONES: Señale con una X, en aquella opción que exprese su conformidad, percepción, 
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:  
 
Sexo: (M)  (F) 
 

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total Desacuerdo) 
 

 ÍTEMS TA A I D TD 

1 Expresa libremente sus ideas      

2 Recibe recompensas en base a su desempeño      

3 Se siente seguro en su ambiente de trabajo      

4 Anhela desarrollarse profesionalmente en su puesto de trabajo      

5 Pretende seguir ocupando su puesto de trabajo      

6 Aspira por tener mayor éxito para un prestigio más alto      

7 Establece una buena comunicación con los demás colaboradores      

8 Es buena la relación que tiene con los directivos de la empresa.      

9 Mantiene un buen estado de ánimo al momento que labora      

10 Su creatividad es valorada por la empresa      

11 Su jefe le designa responsabilidades de manera excesiva      

12 Aspira por lograr las metas establecidas por la empresa      

13 Percibe un buen trato por parte de su jefe      

14 Realiza sus actividades en un contexto laboral apropiado      

15 Siente la necesidad de lograr situaciones exitosas para la empresa      

16 Se siente reconocido dentro de su equipo de trabajo      

17 Le ofrecen oportunidades que le permitan expresar sus habilidades      

18 Se promueve el liderazgo en su equipo de trabajo      

19 El área de recursos humanos le brinda información para incrementar su 
eficiencia laboral 

     

                                                                           

Gracias por su tiempo 
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Validación de instrumentos 
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Autorización de la empresa 
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Evidencias fotográficas 
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Ganancias anuales de Mas Plus E.I.R.L. 
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Acta de originalidad 
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Reporte de turnitin 
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Formato T1 

 

 



131  

Declaración jurada 

 


