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RESUMEN 

 

Esta investigación se realizó en la empresa de transportes Tepsa en la Ciudad 

de Chiclayo. El objetivo fue determinar la relación que existe entre la 

Motivación y Desempeño laboral de los colaboradores de dicha empresa. De 

modo que se dé a conocer la importancia que tiene el factor humano dentro 

de la organización. 

El estudio corresponde a una investigación de tipo descriptiva, contó con un 

diseño no experimental-correlacional.  La población estuvo conformada por 30 

colaboradores de la empresa de transportes de la ciudad de Chiclayo. Para el 

estudio se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario 

que fueron validados por expertos en la materia. Para el análisis de datos se 

utilizó el programa estadístico Spss versión 21.0 y la hoja de cálculo Ms Excel 

2013, teniendo como resultado del coeficiente de Rho de Spearman es de 

0,608 y de acuerdo al baremo de estimación de la correlación de Spearman 

existe una correlación positiva, además el nivel de significancia es < 0,005 

esto nos indica que, si existe relación entre las variables de estudio, por lo 

tanto, concluimos que la motivación se relaciona con el desempeño laboral.   

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, clima laboral, 

colaboradores. 
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ABSTRACT 

 

This research was carried out at the Tepsa transportation company in the City of 

Chiclayo. The objective was to determine the relationship that exists between 

Motivation and Work Performance of the employees of said company. So that the 

importance of the human factor within the organization is made known. 

The study corresponds to descriptive research, it had a non-experimental-

correlational design. The population was made up of 30 collaborators of the 

transportation company of the city of Chiclayo. For the study, the survey was used 

as a technique and the questionnaire as an instrument, which were validated by 

experts in the field. For the data analysis, the statistical program Spss version 21.0 

and the spreadsheet Ms Excel 2013 were used, resulting in the Spearman Rho 

coefficient being 0.608 and according to the Spearman correlation estimation scale 

there is a positive correlation Furthermore, the level of significance is <0.005, this 

indicates that, if there is a relationship between the study variables, therefore we 

conclude that motivation is related to job performance. 

Keywords: Motivation, job performance, work environment, collaborators. 
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1.1. Realidad problemática 

Internacional   

Revuelto (2018), Según el estudio nos dice que El 53% de los 

colaboradores a nivel mundial tomarían la decisión de abandonar su puesto de 

trabajo por la falta de oportunidades y porque no se les toman en cuenta los 

resultados sobre su labor que ejercen.  (p. 10) 

La revista Un enfoque estratégico de la motivación y satisfacción, explica 

que hace décadas y hasta la actualidad se tiene un gran déficit en los trabajadores 

que no se sienten satisfechos y contentos con su puesto de trabajo, el poco 

compromiso con la empresa al no mostrar cambios de todas maneras con lleva a 

que los trabajadores renuncien y busquen otras oportunidades. 

Según el estudio indica que los colaboradores muestran sus propios 

intereses y tratan de imponerlo a la organización a la que pertenecen. Una 

herramienta muy esencial para que se logre el éxito en una organización son las 

personas que la integran, son verdaderamente el talento humano y la buena toma 

de decisiones puede estimular positivamente para lograr las metas propuestas.  

(Marin & Placencia, 2017, p. 43) 

Las empresas están reaccionando a las nuevas tendencias que se da en 

el mundo empresarial, sobre la importancia que tienen los colaboradores dentro 

de la organización, por tanto, para que ellos tengan que realizar sus actividades 

laborales deberán trabajar en un ambiente favorable, esto permitirá mejorar el 

desempeño laboral da la empresa logrando con los objetivos propuestos.   

Álvarez, et al (2018) Según su estudio realizado nos dice que el nivel de 

desempeño que el colaborador tenga en centro laboral va a estar relacionado a 

sus emociones sociales y a su entorno de trabajo. (p.1) 

Por tanto, el recurso primordial y fundamental en las organizaciones son 

los colaboradores, no cabe duda que si ellos se encuentran satisfechos, habrá 

una mayor productividad y mejora, además existirá buenos índices de desempeño 

por parte de los trabajadores.  

 Calderón, et al (2018). Señala que hoy en día en las organizaciones, la 

falta de compromiso que existe en los jefes y gerentes por mejorar el nivel de 
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desempeño es por ello que es necesario que la empresa determine estrategias de 

motivación que ayude a mejorar el rendimiento de sus colaboradores. Del mismo 

modo si no hay un buen clima dentro de la organización los colaboradores no 

darían su 100% en la realización de sus actividades (p. 2). 

Según el estudio realizado indica que el principal responsable son los 

altos mandos, por la poca importancia que les dan a los colaboradores de las 

empresas y como consecuencia trae consigo el bajo rendimiento en su 

desempeño, por eso en algunas empresas se refleja la pérdida de clientes 

dependiendo al rubro al que pertenezca, mínimas ganancias, etc. Además, que 

no llegan a cumplir con sus objetivos.  

Nacional 

Gestión (2017). En su artículo señaló Enrique Pérez wicht, que dentro de 

una organización un colaborador puede llegar hacer 80% productivo en el 

desarrollo de sus actividades, siendo que más entusiasmado se encuentre 

demostrara un mayor compromiso en su puesto de trabajo. 

De acuerdo a lo descrito por Pérez se explica que actualmente las 

organizaciones han llegado a cambiar, que ya no se centran en logar los objetivos, 

sino que se centran mucho más en el recurso humano, siendo que mientras más 

motivado y comprendido sea éste su producción será mayor; asimismo explicó 

que se debe manejar una buena inteligencia emocional dentro del entorno laboral 

para poder tomar las mejores decisiones organizacionales y a la vez poder 

comprender a los colaboradores. 

Conexiónesan (2019), En su artículo muestra cifras muy bajas con 

respecto a el entusiasmo que tienen los colaboradores con el futuro de su 

organización donde laboran, puesto que la cifra en mención es del 15% en donde 

se aprecia claramente la falta de motivación dentro de su centro laboral. 

De lo citado se destaca que es clave un sentido de participación por parte 

de los trabajadores dentro de una organización ya que ellos estarán involucrados 

y comprometidos mucho más con la institución. Asimismo, manifiesta que las 

organizaciones sean competitivas en el mercado deben considerar ciertas 
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estrategias de motivación que permitan tenerlos comprometidos e involucrados a 

los trabajadores dentro de la organización.  

Andina (2018), En su artículo señala de acuerdo a un estudio realizado 

que el 81% de colaboradores llegan a considerar la importancia de trabajar en un 

buen ambiente laboral para lograr un desempeño laboral considerable. De 

acuerdo al estudio realizado se determinó que los colaboradores toman en 

consideración que un clima es esencial para lograr desarrollar las actividades de 

la mejor manera dentro de la organización, puesto que mejora su desempeño en 

la misma.  

Por lo descrito, se explicó que mucho tiene que ver  a qué generación 

pertenecen los colaboradores de una empresa, siendo que de acuerdo a ello 

tendrán diferentes perspectivas de lo que realmente es importante para cada 

trabajador dentro de la organización, como por ejemplo no solo es establecer 

estrategias para satisfacer a los clientes sino también tener estrategias para 

comprender a los colaboradores, al talento humano, mientras más motivado se 

encuentre existirá un buen clima laboral y traerá como resultado mayor 

productividad para  la organización.   

Gestión (2019), En su artículo Silvio Brigneti comenta e indica la 

importancia que las organizaciones deberían tener en conocer la forma de motivar 

a sus colaboradores dentro de la organización siendo que un personal motivado, 

se sentirá mucho más comprometido con la organización y por ende generará 

buenos resultados. 

 Es importante para los empleados que las empresas propicien 

reconocimiento y orgullo de su trabajo. Las empresas muy aparte de ofrecer 

buenas recompensas salariales deben manifestar reconocimiento por lo que 

hacen sus colaboradores esto los mantendrán felices y motivados.  

 

Local 

“Tepsa”, es una empresa de transportes interprovincial que ofrece su 

servicio, además de ofrecer el servicio de encomiendas y carga desde 1953, 
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ubicada actualmente en sus dos direcciones en la Agencia Bolognesi y en el 

Terminal Plaza Norte. 

El crecimiento que ha tenido la empresa ha logrado aumentar 

progresivamente el número de sus colaboradores, sin embargo, no se muestra un 

buen desempeño, esto es debido a la falta de motivación, de tal forma que los 

trabajadores no cuentan con reconocimientos o incentivos que impulsen a dar el 

100% en las actividades de la organización, en efecto la empresa no direcciona 

su interés por el talento humano y como hemos determinado el talento humano es 

un factor primordial para el éxito de toda organización. 

De este modo se pretende realizar la investigación que lleva por título 

motivación y desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Tepsa, 

Chiclayo. 

 

1.2. Trabajos previos. 
 

Internacional 

Pazmiño (2019), su investigación, “Cultura Organizacional y el 

Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Catedral S.A 

de la ciudad de Ambato”. Ecuador. Su estudio de investigación tiene como objetivo 

establecer la conexión entre cultura organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores de dicha empresa, de la ciudad de Ambato, esta investigación tiene 

como población al personal administrativo y operativo lo cual sumó un total de 63 

encuestados, a través del método de correlación jerárquica Rho de Spearman. La 

investigación concluye: El desempeño de los colaboradores llega a tener una 

relación con la cultura organizacional de la empresa Industrias Catedral S.A. Este 

antecedente permitió determinar que la cultura organizacional incurre en los 

colaboradores para su desempeño laboral dentro la organización, dando a 

conocer la importancia de mantener el buen clima laboral, lo que permitiría a la 

organización tener a sus colaboradores con un mejor desempeño.   

Tubón (2018), en su investigación titulada, “la Motivación y el Desempeño 

Laboral de los colaboradores en la avícola Santa Mónica del Cantón Pelileo de la 

provincia de Tungurahua”. Ecuador. El estudio tiene como objetivo la finalidad, 
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determinar la relación entre la variable motivación con el desempeño de los 

colaboradores de la avícola. La metodología aplicada es de tipo descriptivo, se 

aplicó un enfoque mixto. Para la recolección de información participaron todos los 

colaboradores de dicha organización, la investigación concluye que la motivación 

si incide en el desempeño de los colaboradores de dicha empresa Avícola, por lo 

tanto, la organización debe crear un ambiente laboral satisfactorio siendo 

importante para que las actividades se desarrollen de la mejor manera. Esta 

investigación realizada en ecuador nos servirá como guía para nuestro proyecto 

de investigación, siendo que nos permite ver la relación que tienen entre las 

variables de estudio, hacia sí mismo se lograr identificar la importancia de 

programas que fomenten un buen clima laboral para lograr su máximo potencial 

Calderón (2017), en su investigación titulada, “Motivación y Satisfacción 

Laboral en la empresa “Joe Banana” de la ciudad de la Paz”. Bolivia. Teniendo 

como objetivo establecer la relación entre la variable motivación con la 

satisfacción laboral con el personal que trabaja dentro de la empresa “Joe 

Banana” de la ciudad de La Paz, la metodología que se llegó a utilizar fue de tipo 

descriptiva. Este estudio lo conformaron 50 colaboradores de ambos sexos de la 

organización. Con los datos obtenidos el autor concluye que ambas variables se 

en cuanto a los factores intrínsecos. De la investigación realizada en Bolivia, se 

puede decir que si se relaciona los factores motivacionales directamente con el 

talento humano y que dependerá de ellos la satisfacción de un trabajador.  

Rodríguez (2016), en su investigación titulada, “Análisis de cargos y el 

Desempeño laboral en los trabajadores de la industria Nacional de retrovisores y 

cromados S.A. Inarecrom de la ciudad de Ambato provincia de Tungurahua”. 

Ecuador. El estudio tuvo como objetivo Investigar la incidencia del Análisis de 

Cargos en el Desempeño Laboral, de los trabajadores de la Industria Nacional de 

Retrovisores y Cromados S.A. En esta investigación tiene como referencia el 

apoyo de los colabores quienes participaran en este estudio, siendo un total de 38 

encuestados.  Con los resultados obtenidos en esta investigación se llegó a 

determinar que el desempeño laboral de los colaboradores de la industria se ha 

visto afectada por la mínima recompensa que se le presta al colaborador y además 

por el descuido en su sistema de análisis de cargos la cual no ha sido concluido 
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afectando la estabilidad en el personal y los resultados de la empresa. De dicha 

investigación realizada por Rodríguez se determina que un correcto desarrollo del 

análisis y descripción de cargo dentro de la organización permiten conocer de 

cerca qué aspectos hay que considerar o reforzar para mejorar la motivación en 

los trabajadores y por ende generar un buen desempeño laboral en la 

organización. 

Miranda (2019), en su investigación titulada, “Motivación laboral en 

entidades privadas y públicas de la ciudad de la paz”. Esta investigación tuvo 

como objetivo, indagar y analizar el estado actual de la motivación laboral en 

entidades privadas y públicas de la Ciudad de La Paz. El estudio conto con un 

diseño transaccional descriptivo, se utilizó el cuestionario a base de 15 preguntas 

para la recolección de dala recolección a la que se les realizo a 141 colaboradores 

privados y 79 del ámbito público. Dando por concluido que en dichas entidades 

públicas y privadas la motivación es alta y el factor de logro es el predominante.  

La investigación realizada por Miranda permite identificar el nivel de motivación 

en cualquier tipo entidad, esta investigación nos servirá como referencia para el 

desarrollo de nuestra investigación. 

 

Nacional  

Tacza(2018), En su investigación, “Motivación y desempeño laboral en la 

empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018.” Su 

objetivo fue establecer la relación que existe entre la motivación y el desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa distribuidora industrial líder S.A.C. El 

estudio correspondió a una investigación de tipo descriptivo-correlacional, conto 

con un diseño no experimental- trasversal, la muestra estuvo conformada por 21 

colaboradores. El autor concluye que entre la variable motivación y desempeño 

laboral si existe relación. Este antecedente permitió determinar la relación 

existente entre las variables en los colaboradores puesto que este estudio nos 

servirá como referencia para este trabajo de investigación  

Osorio (2018), en su investigación titulada, “Motivación Laboral Y 

Desempeño Organizacional En Los Colaboradores De La Corporación De 

Industrias Standford S.A.C De Lurin. Lima – 2016”, su objetivo fue Determinar la 
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relación entre la motivación laboral y el desempeño organizacional en los 

colaboradores de la Corporación de Industrias Standford S.A.C de Lurin.Lima-

2016. La investigación es de tipo correlacional, donde se utilizó como instrumento 

el cuestionario que se realizó a 30 colaboradores de dicha empresa, el autor llego 

a una conclusión que la motivación tendría una mínima relación con el desempeño 

en la organización de industrias standford S.A.C. Según lo expuesto por Osorio 

en esta investigación se observó que su estudio hace un gran aporte en relación 

a ambas variables la cual permitirá que lo podamos tener como referencia para 

nuestro trabajo de investigación. 

Monsalve , Sánchez, & Herrera(2016) De su investigación titulada, “La 

Motivación Y El Nivel De Desempeño Laboral De Los Colaboradores De La 

Empresa Textil Soledad Monterola Flores”. Su finalidad fue evaluar la motivación 

y su influencia en el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa textil Soledad Monterola Flores. La metodología de estudio correspondió 

en un diseño no experimental de tipo aplicativo. De acuerdo con la información 

recopilada el autor concluye que los colaboradores de un total de 31.47% influye 

con el desempeño de sus actividades en la empresa textil. De la investigación 

realizada el autor nos da un gran aporte en cuanto a la importancia que tiene la 

motivación para los colaboradores al realizar sus actividades laborables en sus 

puestos de trabajo. 

León (2017) en su estudio titulado, “La motivación y el desempeño laboral 

de los trabajadores en la municipalidad distrital de Cajay- huari, año 2017.” La 

investigación tiene como finalidad Determinar de qué manera la motivación incide 

en el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay 

- Huari, año 2017, La metodología aplicada en la investigación es no experimental 

– transversal – correlacional casual (Explicativo), se utilizó la encuesta para el 

recojo de información y tiene como conclusión que un 79.5% la motivación llega a 

incurrir positivamente en el desempeño laboral. De lo expuesto por León en su 

investigación realizada en Huari permitió conocer la relación que existe en ambas 

variables, por lo tanto, dado el mismo estudio será como una guía para culminar 

con nuestro trabajo de investigación.  
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 Capcha (2018), en su estudio, “Motivación laboral y desempeño laboral de 

los serenos de la municipalidad de Santiago, 2018.” El objetivo de la investigación 

fue determinar la relación que existe entre motivación laboral y desempeño laboral 

de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el año 2018.En la metodología 

aplicaron una investigación de tipo correlacional con un diseño no experimental, 

participaron   50 serenos de la municipal, para la recolección de datos se utilizó 

un cuestionario , donde los resultados demostraron que la motivación tiene una 

existencia mínima con relación al desempeño en los serenos de la municipalidad  

de Santiago de surco – 2018. Este estudio permite identificar que la motivación 

tiene relación con el desempeño de los trabajadores de la municipalidad, es por 

ello que esta investigación servirá como referencia para este estudio. 

 

Local 

Huapaya & Elorreaga (2019), en su investigación, “Clima laboral y 

Motivación laboral en los colaboradores de una empresa industrial de Chiclayo, 

agosto-septiembre, 2017”. Este estudio tiene como objetivo establecer los niveles 

de clima laboral y los niveles de motivación laboral según el sexo de los colabores 

de una empresa industrial de Chiclayo, el estudio aplicó a una investigación de 

tipo descriptiva con un diseño experimental. En este estudio participaron 100 

trabajadores que pertenecen a las distintas áreas de la. A partir del análisis 

realizado en esta investigación el autor concluye que es favorable entre los 

colaboradores un buen clima laboral, además el nivel de motivación de los 

trabajadores fue promedio según el sexo. De esta investigación se puede extraer 

algo muy relevante que el nivel de clima laboral y motivación dependiendo 

del sexo del personal en la empresa están directamente relacionados. 

Burga & Wiesse (2018), en su investigación, “Motivación y Desempeño 

laboral del personal administrativo en una empresa Agroindustrial de la región 

Lambayeque”. La finalidad de este estudio fue describir la motivación y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la empresa. El tipo de 

metodología corresponde a una investigación descriptiva-cuantitativa.  Por ser la 

población pequeña participaron todos los 17 trabajadores que corresponde al área 

administrativa de la empresa agroindustrial. Tiene a concluir que la primera 
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variable se relaciona significativamente con la segunda variable en los 

colaboradores de la agroindustria lambayecana. Este antecedente ha permitido 

conocer que la motivación en la empresa ha generado un ambiente laboral óptimo 

y por lo tanto conseguirá un buen nivel de desempeño que se podrá ir percibiendo 

en lis índices de productividad de la empresa. 

Ubillús (2017), en su estudio realizado, “Clima organizacional y 

desempeño laboral en grifos del norte S.A.C.” Su objetivo fue ¿cuál es la relación 

entre el clima organizacional de Grifos del Norte S.A.C. 15 (GN SAC) de la ciudad 

de Chiclayo y el desempeño laboral de sus trabajadores en el periodo 2012?, la 

metodología aplicada fue de tipo descriptivo – correlacional. Participaron 19 

despachadores o también llamados griferos para la investigación y se utilizó como 

instrumento la encuesta, como conclusión se determinó que el Clima 

Organizacional de Grifos del Norte S.A.C. tiene un nivel promedio superior y tiene 

relación significativa con la segunda variable en mención. La investigación 

realizada por Ubillús, nos ayudara para nuestro trabajo de investigación y ver la 

importancia de colaboradores en el desempeño que tienen hacia la empresa.  

Muñoz & Terrones (2017), en su investigación titulada, “Modelo de 

competencias para mejorar el Desempeño Laboral del área de Producción de la 

fábrica textil PROCOM S.A.C – Chiclayo”. Esta investigación tuvo como objetivo 

Elaboración de un modelo de competencias laborales para mejorar el desempeño 

laboral en el área de producción de la Fábrica Textil PROCOM S.A.C.  La 

metodología empleada en este estudio es descriptiva, propositiva, conto un diseño 

no experimental. Este estudio fue aplicado a los trabajadores del área de 

producción de la fábrica, siendo un total de 80 quienes participaron en este 

estudio. Dado la investigación el autor llego a la siguiente conclusión que existe 

entre los colaboradores un nivel de insatisfacción y por ende de desmotivación 

esto debido a que el área correspondiente no se inclina en el desarrollo laboral del 

talento humano lo que origina un bajo rendimiento en sus funciones. De lo 

expuesto por Muñoz & Terrones en su investigación realizada permite identificar 

factores como son las capacitaciones e incentivos que motivan a los trabajadores 

a mejor el desempeño.  
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Ñañez (2018), en su estudio realizado, “Relación entre motivación y 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa transportes pakatnamú 

S.A.C., Lambayeque”. El estudio tuvo como objetivo la relación entre la motivación 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de Transportes 

Pakatnamú S.A.C., Lambayeque. Este estudio correspondió a una investigación 

de   tipo correlacional, conto con un diseño no experimental – transversal. Aplico 

la encuesta como técnica con 2 cuestionarios para cada variable.  Debido que la 

población es pequeña participaron en este estudio todos los 14 trabajadores. En 

conclusión, se encontró una correlación directa moderada entre ambas variables, 

además en cuanto a significación se obtiene un valor p = 0,000 < 0, 05. De esta 

investigación se podemos ver la importancia que tienen la motivación en el 

desempeño laboral en los colaboradores. Lo cual nos servirá para nuestro trabajo 

de investigación. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Motivación. 

Robbins (2010). Para el autor la energía se refiere a un impulso que el 

colaborador tiene para efectuar su trabajo, es decir un trabajador motivado llega 

a poner de todo su empeño y energía  por cumplir al máximo con  sus labores, 

por tanto es un factor importante para la empresa que se verá reflejada en los 

resultados de la misma, el autor también refiere a la dirección como  el eje que 

todo colaborador tiene para lograr con los objetivos propuestos y por último  la 

perseverancia que los empleados deben tener para obtener los objetivos 

enmarcados por la empresa.   

Chiavenato (2000). Motivo es lo que impulsa al ser humano a realizar 

sus actividades de una manera determinada, esto inclina a que tenga un 

comportamiento específico.  

Estos estímulos a lo que se refiere el autor es a los factores que rodean al 

individuo o conocidos como externos y a los internos son determinado los 

procesos mentales del ser humano. 

Chiavenato (2009), Es el proceso que se incurre en el curso “(dirección), la 

intensidad (esfuerzo) y la persistencia (tiempo)” que un ser un humano realiza con 

mucho esfuerzo para el lograr sus objetivos.  
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La motivación es un impulso en el comportamiento del individuo, por 

ende, este llegaría a ser un factor primordial en que los administrativos deberían 

tomar en consideración, siendo que dependerá para lograr un buen desempeño 

en la compañía y de tal forma cumpla sus objetivos. 

1.3.1.1. La motivación humana 

Los seres humanos somos diferentes, tenemos diferentes características, 

poseemos diversas necesidades, esto llega a producir en el ser humano diferentes 

patrones en su conducta. Llegando a tener en cuenta que los patrones varían con 

el tiempo, dicho proceso es el mismo para todos los individuos. Para Chiavenato 

(2011). El comportamiento humano se divide en 3 premisas. 

a) El comportamiento es causado: El autor señala que en el comportamiento 

humano existen causas internas y externas; las externas están 

relacionados al ambiente, cultura y las internas están determinados por las 

actitudes propias del individuo. Del mismo modo ocurre en las 

organizaciones en la conducta de los trabajadores. 

b) El comportamiento es motivado: De acuerdo a lo explicado por el 

autor indica que existe un fin que impulsa al individuo en el desarrollo de 

sus funciones laborales, nada es casual, cuán importante es influir en el 

comportamiento de un empleado esto traerá mejoras en su desempeño.  

c) El comportamiento está orientado a objetivos: No hay nada que el individuo 

haga sino está orientado al logro de sus objetivos. 

 

1.3.1.2. Ciclo motivacional 

Este proceso surge a partir de una necesidad existente en el individuo, “una 

fuerza dinámica y persistente que origina el comportamiento”. Chiavenato (2009). 

De lo citado por el autor se explica que las necesidades, satisfacen el ciclo 

motivacional a medida que se repite, esto dependerá del tiempo, aquí el individuo 

va aprendiendo y haciendo esfuerzos por conseguir sus objetivos por lo tanto su 

comportamiento se vuelve frecuentemente más eficaz en la satisfacción de dichas 

necesidades 
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1.3.1.3. Pirámide de necesidades de Maslow 

Según Maslow, en su teoría de motivación representada como “pirámide 

de necesidades”. Según el autor se clasifican de acuerdo a su importancia y la 

influencia que tienen en el ser humano, de la siguiente manera: Chiavenato 

(2009). 

a) Las necesidades fisiológicas: son fundamentales para el individuo para su 

sobrevivencia, (necesidad de alimentarse, hidratarse y descansar) 

b) Las necesidades de seguridad: Engloba el cuidado de los daños y peligros 

en el entorno externo. 

c) Las necesidades sociales: Es la relación y el afecto que el ser humano tiene 

y quiere recibir en la sociedad.  

d) Las necesidades de estima: Está relacionada con el respeto, 

consideración y aprecio por uno mismo y por los demás. 

e) Las necesidades de autorrealización: Todo ser humano necesita conseguir 

y sentir el logro de sus aspiraciones conforme pasa el tiempo. 

1.3.1.4. Teoría de los Factores de Herzberg. 

Teoría de los Factores de Herzberg. 

Según el autor esta teoría se divide en los siguientes factores: 

a) Factores Higiénicos o extrínsecos. 

Hace referencia al factor externo del individuo, que llegan ser las 

condiciones de su entorno las cuales al colaborador lo rodean en el 

desempeño de sus actividades, cabe indicar que el control de estos 

factores está directamente relacionado con las organizaciones y son 

utilizados por las mismas para motivar a sus colaboradores. 

Todo lo relacionado con las condiciones físicas, sueldo, prestaciones 

sociales, liderazgo, el desempeño laboral y la relación entre los altos 

mandos y los empleados, las normas internas, las oportunidades de crecer, 

la conexión que hay entre colegas, etc. Chiavenato (2009). 

b) Factores motivacionales o intrínsecos.  
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Los factores motivacionales son excelentes, llegan a elevar 

sustancialmente la satisfacción del ser humano, los factores intrínsecos 

propios del mismo puesto. Se llegan a relacionar con los resultados 

obtenidos, “reconocimiento, crecimiento personal y responsabilidad”. 

Chiavenato (2009). 

Estos factores refieren a las condiciones internas del individuo, están 

relacionados con la satisfacción que el colaborador tenga en su puesto de 

trabajo y con las funciones que éste realiza. Las organizaciones utilizan 

este tipo de estrategias con los colaboradores siendo que producen una 

satisfacción duradera en el trabajador y de esta manera aumenta la 

productividad a niveles de excelencia en la organización.  

1.3.1.5. Estrategias de motivación    

La motivación de los trabajadores sigue siendo un tema relevante para las 

organizaciones, siendo que en su mayoría los gerentes poca importancia le dan 

al recurso humano, de tal forma para Casares (2008). Señala que se debe 

“gestionar planes con el objetivo específico de integrar más a los empleados 

mediante estrategias de motivación”  

Para el autor en su investigación explica que los colaboradores puedan 

estar contentos y satisfechos con su labor, pero una baja motivación que exista 

puede traer una baja en la productividad de la empresa, es por ello que gerencia 

debe comprometerse o enfocarse por los trabajadores, para dar respuesta a sus 

necesidades. Casares (2008). 

 

1.3.1.6. Los Motivadores tradicionales en las organizaciones.  

Para Lévy (2000). Menciona los siguientes motivadores. 

a) Los aumentos salariales: La remuneración es el resultado de los 

esfuerzos individuales y grupales dentro de una organización, por tal 

siempre un aumento salarial para el colaborador será un motivo de mejora 

de su desempeño.  
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b) La estabilidad y continuidad laboral: Los puestos de trabajo ofrecidos hoy 

por las empresas son escasos en relación a la oferta de fuerza de trabajo 

existente.  

c) La posibilidad de ascensos en la escala jerárquica de la organización: Los 

trabajadores en su gran mayoría, una de sus principales aspiraciones es 

ascender dentro de la organización, ocupar un puesto mayor que les 

permita crecer profesionalmente. 

1.3.2. Desempeño laboral  

Chiavenato (2000), para el autor el desempeño laboral son las acciones y 

comportamientos que el colaborador tiene en su puesto de trabajo, que sin duda 

es fundamental para lograr con los objetivos propuestos por la empresa.    

El autor indica que dentro de las organizaciones el desempeño del 

colaborador debe ser esencial para el logro de los objetivos dado que de esto 

dependerá el éxito de la organización.  

Robbins & Coulter (2010), El nivel de desempeño que tiene un colaborador 

se le reconoce por su trabajo , participan y primordialmente se le valora su 

desempeño laboral para su propio mérito . Un colaborador que tiene un alto nivel 

de colaboración en la organización se le llega a reconocer por el tipo de trabajo le 

toca realizar. 

Según Robbins, en su libro nos dice que es muy importante el 

reconocimiento que se le debe dar a un colaborador por su buen desempeño al 

cumplir con sus actividades y realizarlas de manera eficiente; esto logra mejorar 

los índices de productividad para la empresa. 

La evaluación del desempeño llegaría a ser un proceso en el que se llega 

a estimar el rendimiento total del colaborador. La mayoría de colaboradores llegan 

a tener una retroalimentación acerca de las actividades que debería cumplir y los 

encargados deberían llegar a evaluar el desempeño de cada uno, para tomar una 

decisión sobre sus acciones. De esta manera el encargado o gerente debe tomar 

decisión correcta cuando el desempeño es bajo a lo que esperaba; de otra manera 

el desempeño satisfactorio debería ser alentado. (Werther & Keith , 2008, p. 302) 

1.3.2.1. Importancia de evaluar el desempeño laboral  
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Werther & Keith (2008) Los autores explican la importancia del capital 

humano, que se ha ido implementado en las empresas, los gerentes como tal 

tienen como reto primordial conocer el valor que tiene cada colaborador para que 

ellos se sientan, motivados y en un buen ambiente dentro de la organización, de 

esta forma lleguen a cumplir con los objetivos de la compañía, es por ello la gran 

importancia de evaluar el desempeño de los trabajadores para verificar el trabajo 

que ellos realizan dentro de la organización, pues así se podrá determinar mejoras 

y por ende mejorar el desempeño. (p. 306). 

De forma sistemática, la evaluación obtiene algunos beneficios que son:  

a) El colaborador, debería tener claro las metas y objetivos sobre el área al 

que pertenece. 

b) El colaborador debería tener en claro hacia dónde se dirige la empresa  

c) El empleado debe llegar a reconocer las oportunidades y proyectos que se 

les ofrecen.  

d) Los objetivos y metas, se determinan claramente y de forma muy 

colaborativa 

e) Identificar que recursos están disponibles para llegar al logro de los 

objetivos. 

f) Tener los resultados de cada trabajador en un parámetro documentado por 

escrito, que no ayudar a tomar las decisiones sobre el plan de carrera, 

remuneraciones y promoción. 

g) Atribuir entre directivos y empleados a una mejor comunicación, para 

generar un buen ambiente laboral. 

h) Dar a conocer sobre el intercambio de algunos puntos de la organización, 

de las labores diarias, que generen una interacción entre los directivos y 

empleados. (p.306). 

Observaciones del desempeño 

Werther & Keith (2008) Nos dice que existen dos tipos de observación que pueden 

llevarse:  
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a) La observación directa, se llega a dar personalmente para calificar el 

desempeño. 

Las mediciones objetivas del desempeño a estos llegan a ser verificables 

por otras personas, esto se basa en número de unidades producidas, siendo 

índole cuantitativa. 

b) La indirecta, aquí llega a ocurrir que el evaluador debe recurrir sobre 

elementos brindados de otras personas, esto no llegaría a ser muy confiable. 

Las mediciones subjetivas del desempeño, se llega a definir como no 

verificables, llegaría a ser de baja precisión, por eso los especialistas llegan 

a preferir las mediciones directas y objetivas. (p. 309) 

1.3.2.2. La eterna búsqueda de la eficiencia y la eficacia. 

Chiavenato (2009), Un buen liderazgo, nos dice que el gerente se llega a 

preocupar en hacer bien las cosas, trasmite la eficiencia; cuando llega a evaluar 

los logros obtenidos utilizando los instrumentos, para verificar que estén bien las 

cosas que se deberían hacerse, entonces llegaría a marchar la eficacia. Toda 

empresa simultáneamente desea ser considerada desde ambos puntos.  

a). Eficacia. 

Para el autor, la eficacia se refiere al logro de metas u objetivos dentro de 

la organización, sin tomar medida de los recursos que estos utilicen solo con el 

fin de cumplirlos y de satisfacer necesidades (p. 85). 

b). Eficiencia   

Aquí el autor indica que se llega utilizar con responsabilidad los recursos 

disponibles. Por lo tanto, hace referencia a que los colaboradores deben 

desarrollar de la mejor manera las actividades laborales como son los diversos 

procesos a realizar con la finalidad de que los recursos disponibles lleguen a ser 

utilizados de forma correcta haciendo referencia a las materias prima, 

maquinaria, etc. 

1.3.2.3. Responsabilidad en la evaluación del desempeño 

La responsabilidad que tiene toda organización con sus recursos 

disponibles como es el talento humano de evaluar el desempeño de sus 

colaboradores es fundamental porque dependerá de ello conocer las deficiencias, 
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conocer en que está fallando la empresa y que el administrador o gerente, 

conjuntamente con todo el personal de trabajo y el área encargada de evaluar el 

desempeño serán responsables de proponer estrategias de mejoras (RR. HH).  

a) El gerente: Es el que tiene la responsabilidad y el mismo se encarga de 

supervisar el desempeño del personal. 

b) La propia persona: Es responsable de su propio desempeño en la 

organización, donde las organizaciones se encargarán de evaluar. 

c) El colaborador y gerente: La organización adopta un modelo avanzado y 

dinámico del desempeño. 

d) Grupo de colaboradores: Piden que el propio grupo de trabajo sea 

evaluado el desempeño de sus compañeros y que se encarguen de 

tomar los medios necesarios, para mejorar su desempeño. 

e) El área de RR. HH: Encargada de evaluar a todos los colaboradores de 

la organización su desempeño laboral  

f) Comisión de evolución: Se le trata de una evaluación colectiva hecha por 

grupos de integrante de diferentes áreas de la organización (Chiavenato 

2007, p. 244). 

1.3.2.4. ¿Por qué se debe evaluar el desempeño?  

Chiavenato (2007) Todo colaborador debe tener una retroalimentación de 

su desempeño, para ver cómo va en su trabajo, esto es importante para que los 

colaboradores no caminen a ciegas, una de las principales razones para que la 

organización se preocupe por el desempeño de sus colaboradores: 

a) Facilitar un método, para fomentar el aumento salarial, trasferencias y hasta 

para algunas ocasiones el despido 

b) Informar a los colaboradores como van en el trabajo, que deben mejorar en el 

comportamiento, conocimientos y sus habilidades 

c) Permitir al colaborar, conocer lo que piensa su jefe de ellos con respecto a su 

labor y desempeño. 

Se le debe tener en cuenta lo siguiente: 
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a) Lo que es la evaluación, no solo se debe enfocar en el desempeño de un 

puesto ocupado, si no en las metas y objetivos logrados. 

b) Se debe hacer un análisis de objetivos en el desempeño  

c) La evaluación trae beneficios para la organización y colaborador, cuando 

ambas partes es aceptada por el evaluador y evaluado. 

d) La evaluación sirve para mejorar la productividad de la empresa.  

 

1.3.2.5. Beneficios de la Evaluación del Desempeño 

El área correspondiente encargado de evaluar el desempeño, debe 

planear, coordinar y desarrollar bien sus actividades, para obtener beneficios a 

corto, mediano y largo plazo. Los primeros que llegan a ser beneficiados son toda 

la organización, como el gerente y el colaborador. 

1. Beneficios para el gerente.  

a) Medir la conducta y el desempeño en base de los factores de una 

evaluación.  

b) Facilitar medidas para lograr un nivel único de desempeño de los 

colaboradores.  

c) Lograr una buena comunicación con los colaboradores, de tal forma se 

logre los objetivos de la evaluación de desempeño, lo cual nos permitiría 

conocer el nivel de desempeño. 

 

2. Beneficios para el subordinado 

a) Conocer el reglamento o normas que tiene la empresa. 

b) Conocer las expectativas que tiene nuestro superior, sobre nuestro 

trabajo desempeñado y de acuerdo a su evaluación, conoceremos 

nuestras deficiencias y analizar mejoras.  

c) Realizar una autoevaluación sobre nuestro desarrollo personal y control. 

 

3. Beneficios para la organización  

a) Realizar una evaluación sobre el potencial humano a corto, mediano y 

largo plazo. 
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b) Reconocer a los colaboradores que se llegan a necesitar para las 

actividades determinadas áreas y elegir a los colaboradores para una 

transferencia.  

c) Llegar a ofrecer oportunidades a los colaboradores, para tener una mayor 

productividad y mejor relación con el personal. (Chiavenato, 2007, p. 248-

249) 

El desempeño humano en las organizaciones llega a depender de las 

contingencias, Esto cambia de un colaborador a otra y de su condición a otra, ya 

que llega a depender de diferentes factores que influyen en él. El valor que se dan 

en las recompensas y la impresión de que éstas llegan a depender del trabajo, 

determina el nivel de desempeño individual que todo colaborador estaría 

dispuesto hacer. Según la figura de cada individuo que recibe la relación de costo 

y beneficio, para llegar a evaluar la medida en la que se determina que el esfuerzo 

vale la pena, el trabajo llega a depender de la situación individual y la sensación 

del rol que debe desempeñar inmediatamente, es claro que el desempeño se 

encuentra en ejerció de la variable que la condiciona. (Chiavenato, 2009, p. 246). 

1.4. Formulación del problema  

¿Cuál es la relación que existe entre motivación y desempeño laboral de los 

colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo – 2022?  

1.5. Justificación e importancia del estudio 

Gómez (2012). Considera que la justificación es la parte principal de un 

estudio pues consiste en demostrar el porqué es importante el desarrollo de la 

investigación. 

Justificación Teórica. 

Hace referencia a la importancia que tiene la teoría existente y se relaciona 

con respecto al tema de estudio. Bernal (2010). 

El presente proyecto de investigación se justifica teóricamente en relación a 

las variables que se establecieron en el presente estudio: Motivación y 

Desempeño laboral, mediante la recopilación de información de diversos autores. 

Justificación Metodológica 
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Bernal (2010). El autor explica que en esta parte el investigador podrá 

determinar la metodología que emplea para realizar su estudio.   

La metodología aplicada en la presente investigación es tipo correlacional 

pues permite conocer la relación que existe entre las variables de estudio y que 

se aplicó en los colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, asimismo se 

llegó a utilizar como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, 

además esta investigación ayudará a profesionales que busquen comparar 

resultados de estudio siendo que éste será validado por especialistas.   

Justificación social  

“Cuando la investigación va a resolver problemas sociales que afectan a un 

grupo social” Ñaupas, Mejía, Novoa, & Villagómez (2014). 

Desde el punto de vista social, este estudio permitirá determinar estrategias 

de motivación que ayudarán a mejorar el desempeño de los colaboradores en la 

empresa de transportes Tepsa, aumentando su productividad y por ende las 

metas propuestas de la organización.  

1.6. Hipótesis 

H1: Si existe relación entre Motivación y Desempeño Laboral de los 

colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo – 2022.  

H0: No existe relación entre Motivación y Desempeño Laboral de los 

colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo - 2022.  

1.7. Objetivos. 

1.7.1. Objetivo General 

Determinar la relación que existe entre la Motivación y Desempeño laboral 

de los colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo – 2022.  

1.7.2. Objetivo Específico.   

Identificar el nivel de motivación de los colaboradores en la empresa 

transportes Tepsa, Chiclayo - 2022.  

Analizar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores en la empresa 

de transportes Tepsa, Chiclayo - 2022.  

Establecer el nivel de relación que existe entre la motivación y desempeño 

de los colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo - 2022.   
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2.1. Tipo y diseño de investigación. 

Tipo de investigación.     

El estudio realizado corresponde a una investigación de tipo correlacional 

con un enfoque cuantitativo. Además, con esta investigación pretende determinar 

la relación existente entre las variables propuestas en este estudio, a su vez permite 

probar la hipótesis propuesta de estudio Según Hernández, Fernández, & Baptista 

(2010).  

Diseño de la investigación.  

Este estudio cuenta con un diseño no experimental- transversal puesto que, 

según Hernández, Fernández, Baptista (2010), indica que los datos recolectados 

para la investigación se dieron en un solo momento o tiempo.  

 

2.2. Población y muestra  

Población 

Bisquerra(2009). Aquí el autor hace referencia a la población como un todo, 

al total de un universo, en donde todos los colaboradores de una organización se 

vuelven participantes y partícipes de dicha investigación Por consiguiente se indica 

que una población delimitada y clara permitirá concretar el alcance de la 

investigación.  

En el presente estudio, su población lo conformaran todos los colaboradores 

de dicha empresa de transportes Tepsa, Chiclayo - 2022. Actualmente la empresa 

cuenta con un total de 30 colaboradores.  

2.3.  Variables, Operacionalización. 

Variable independiente :  

Robbins (2010). Para el autor es el impulso que una persona posee para 

lograr algún objetivo, dicho de otro modo, es un proceso en donde el colaborador 

se energiza para efectuar su trabajo y hacerlo de la mejor manera. 

Variable Dependiente:  
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Chiavenato (2000). El autor hace referencia al rendimiento que el 

colaborador tiene para realizar sus actividades laborales dentro de la 

organización, siendo un aspecto fundamental que permite determinar si el 

colaborador realiza bien sus actividades laborales. 
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Tabla 1: Operacionalización de Variables 

MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES TEPSA -
CHICLAYO-2022  

 
VARIABLES Definición conceptual Definición 

operacional 

DIMENSIONES INDICADORES TÉCNICAS O 

INSTRUMENTOS. 

ESCALA 

 
 

 

 

V. 

INDEPENDIENTE 

 

Motivación 

Es el proceso mediante 

cual, “los procesos de 

una persona se ven 

energizados y dirigidos 

y sostenidos hacia el 

logro de una meta.  

Aplicación de 

cuestionario a los 

colaboradores de 

la Empresa de 

transportes 

“Tepsa”  

 

Factores 

higiénicos o 

extrínsecos. 

 

 

Sueldos e 

incentivos 

Relación Laboral 

Capacitación 

 

 

TÉCNICA: 

Encuesta 
 

 

 
 

Factores 

motivacionales o 

intrínsecos. 

 

Reconocimiento 

Crecimiento 

personal 

Logros 
 

 

INSTRUMENTO: 

Cuestionario 
 

 

Escala 

de Likert 

 
 

V. 

DEPENDIENTE 

 

Desempeño 

Laboral 

 

El desempeño laboral 

llega a ser las acciones 

y comportamientos que 

se observan en los 

colaboradores cuando 

realizan sus actividades 

laborales.  

Aplicación de 

cuestionarios 

para medir la 

relación , 

mediante la 

escala Likert 

 

Eficacia 
 

 

Trabajo 

Conocimientos 

  

 

Eficiente 
 

Responsabilidad 

Liderazgo 

Fuente: Elaboración propia. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Técnicas de recolección de datos  

Fernández (2004) El autor señala que una de las principales técnicas para la 

recopilación de información en los trabajos de investigación es la encuesta 

siendo una de las técnicas más empleadas en metodología de investigación para 

la recopilación de primaria.   

En este estudio se aplicará la encuesta como la principal herramienta, para 

la recolección de información. Esta encuesta está conformada por 22 ítems las 

cuales permitirán obtener información esencial para el presente estudio. 

Instrumentos de recolección de datos. 

Según Muñoz (2015). El autor llega a indicar que uno de los instrumentos 

fundamentales para la recopilación de información en las investigaciones es el 

cuestionario, siendo el más utilizado por los investigadores para la obtención de 

información. 

Por lo tanto, en esta investigación el instrumento a utilizar será el 

cuestionario en la cual participaran los trabajadores de la mencionada empresa 

para obtener datos informativos, el instrumento consta de 02 dimensiones para la 

variable 1 que es Motivación y 02 dimensiones para la variable 2 la cual es 

Desempeño laboral con una totalidad de 22 ítems. 

 Ávila  (2006).  El autor indica que la escala de Likert está estructurada por 5 

alternativas de respuesta de las cuales está constituida en función a una serie de 

ítems de las cuales se obtiene información.  

En este estudio el tipo de escala de medición utilizado será la escala de Likert 

la cual está constituido por 5 opciones para cada ítem. 

Validez 

Hernández, Fernández, & Baptista (2010).  El autor explica que el grado en 

que el instrumento llega a medir la variable estudio, de modo que son las variables 

tomadas en esta investigación.  
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En este estudio el instrumento fue evaluado y aprobado por especialistas en 

el área que determinaron que si hay suficiencia en el instrumento y que se puede 

aplicar para los fines de los autores en la presente investigación.  

Confiabilidad. 

Para los autores es fundamental brindar seguridad por la información 

recopilada por parte de los colaboradores de la empresa de transportes Tepsa, 

manteniendo en total reserva su identidad 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

En esta investigación se utilizará la Tabla de frecuencia en donde se 

presentará detalladamente la información recolectada.  Esta base depende del 

número y tipo de variables que se estudian, en este caso el estudio corresponde 

a dos variables.  

En esta oportunidad se aplicará el programa estadístico SPSS Vr. 21.0 y la 

hoja de cálculo Ms Excel 2013, para la tabulación de los datos correspondientes. 

2.6. Aspectos éticos 

En este estudio se tomará en consideración los criterios éticos 

determinados por Noreña, Moreno, Rojas, & Malpica (2012), donde detallaremos 

cada uno: 

Consentimiento informado: 

A los colaboradores se les informara del trabajo de investigación de las 

condiciones y responsabilidades, que deberán asumir sobre la condición de 

informante. 

Confidencialidad.  

La información recopilada por los colaboradores de la Empresa de 

transportes “Tepsa” se mantendrá en absoluta reserva, por lo tanto, se brindará 

seguridad de su identidad en todo momento, nadie sabrá quien respondió tal 

encuesta. 

Observación de participante: 
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Como investigadores debemos aplicar los instrumentos con 

responsabilidad, sobre la recolección de datos y asumir responsabilidades sobre 

la participación de los colaboradores en esta investigación. 

2.7. Criterios de rigor científico.  

Aquí también llegaremos a tener en cuenta a Noreña, Moreno, Rojas, & 

Malpica (2012), detallamos cada uno: 

Credibilidad valor de la verdad/ autenticidad 

De acuerdo a las variables de estudio, cuyos resultados serán importantes 

ya que permitirán determinar la relación que existe entre ambas variables, de tal 

forma que la información recopilada por parte de los participantes debe ser 

autentica.     

Transferibilidad y aplicabilidad  

Los resultados que se obtendrán, llegarán a generar una valiosa 

información para el bienestar de la empresa mediante la transferibilidad. Con la 

recolección de datos se llegará a determinar por el muestreo, se procede a una 

recogida exhaustiva de datos y analizar de forma rápida la información 

recolectada en la empresa, lo cual se obtuvo mediante la encuesta. 

Confiabilidad o reflexividad 

Los resultados que se generen en la investigación llegarán a garantizar la 

veracidad que se describirá. La veracidad llegara a radica en los resultados que 

serán contrastados por una literatura existente y se identifica la descripción en las 

limitaciones y los alcances de nuestra investigación a través diversos contextos 

descritos que tengan similitud en las variables de estudio y que no sea de más de 

5 años de antigüedad. 

Relevancia  

Se investigará con el propósito de saber si se llegó alcanzar con el logro de 

objetivos propuestos para obtener una mejor investigación en las variables.  
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III. RESULTADOS 
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3.1. Tablas y figuras 

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relación que existe entre Motivación y 

Desempeño laboral de los colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, 

Chiclayo – 2022.  

H1: Si existe relación entre Motivación y Desempeño Laboral de los colaboradores 

en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo – 2022.  

H0: No existe relación entre Motivación y Desempeño Laboral de los 

colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo - 2022.  

 

Tabla 2: Chi cuadrado de Pearson (Prueba de correlación) 

 Valor df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 12,692a 2 ,002 

Razón de verosimilitud 12,470 2 ,002 

Asociación lineal por lineal 10,725 1 ,001 

N de casos válidos 30   

Fuente: Programa estadístico SPSS 

Si el nivel de significancia es < a 0,05 entonces se rechaza la hipótesis Nula y 

se acepta la Hipótesis alterna 

Según el valor de significancia (valor critico observado) 0,002 < 0,05 se llega a 

rechaza la hipótesis nula y por defecto se acepta la hipótesis alterna, siendo 

así que la Motivación se relaciona de una manera significativa con el 

desempeño laboral.  
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OBJETIVOS ESPECÍFICO 01: Identificar el nivel de motivación de los 

colaboradores en la empresa transportes Tepsa, Chiclayo - 2022.  

Tabla 3. Variable Motivación 

 

 

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS. 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Bajo 10 33,3 33,3 33,3 

Nivel Medio 8 26,7 26,7 60,0 

Nivel Alto 12 40,0 40,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

Figura 1:Variable Motivación 
Figura 1: En el gráfico observamos el resultado del análisis que se obtuvo 

de la variable motivación, en lo cual el 40% que corresponde a 12 de los 

trabajadores se encuentran motivados, el 33,3% que corresponde a 10 

colaboradores se encuentran con un nivel bajo en motivación y el 26,7% 

que corresponde a 8 colaboradores indiferente respectivamente.  
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Tabla 4. Dimensión Factores Higiénicos o extrínsecos 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Bajo 6 20,0 20,0 20,0 

Nivel Medio 20 66,7 66,7 86,7 

Nivel Alto 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS. 

 

 

 

 

 

Figura 2: Dimensión Factores Higiénicos o extrínsecos 

Figura 2: En el gráfico observamos el resultado del análisis que se obtuvo de 

la primera dimensión de la variable motivación, en lo cual el 66,7% de los 

encuestados que equivale a 20 colaboradores lo calificaron como nivel medio, 

lo que significa que los factores extrínsecos están un nivel regular para los 

trabajadores, por otro lado, el 20% que equivale a 6 colaboradores califico 

como nivel bajo explicando que dichos factores extrínsecos no es de 

importancia para los colaboradores, y solo el 13,3% que equivale a 4 

colaboradores representan el nivel alto. 
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Tabla 5. Dimensión Factores motivacionales o intrínsecos. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Bajo 8 26,7 26,7 26,7 

Nivel Medio 18 60,0 60,0 86,7 

Nivel Alto 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Figura 3: Dimensión Factores motivacionales o intrínsecos. 

Figura 3:  En el gráfico observamos el resultado del análisis que se obtuvo 

de la segunda dimensión de la variable motivación, en lo cual el 60% de los 

encuestados que equivale a 18 colaboradores  calificaron como nivel medio 

lo que significa que los factores intrínsecos están un nivel regular para los 

trabajadores, por otro lado el 26,7% que equivale a 8 colaboradores califico 

como nivel bajo explicando que dichos factores intrínsecos no es de suma 

importancia para los colaboradores y solo el 13,3% que equivale a 4 

personas calificaron como nivel alto. 
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OBJETIVOS ESPECÍFICO 02: Analizar el nivel de desempeño laboral de los 

colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo - 2022.  

 

Tabla 6. Variable Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Bajo 10 33,3 33,3 33,3 

Nivel Medio 12 40,0 40,0 73,3 

Nivel Alto 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS. 

 

Figura 4: Variable Desempeño Laboral 

Figura 4: En el gráfico observamos el resultado del análisis que se obtuvo 

de la variable desempeño laboral, en lo cual el 40% de los encuestados 

que corresponde a 12 colaboradores calificaron como nivel medio, lo que 

significa que el desempeño laboral está en un nivel regular, el 33,3% que 

corresponde a 10 colaboradores calificaron al desempeño laboral en un 

nivel bajo y el 26,7% que corresponde a 8 colaboradores lo calificaron en 

un nivel alto respectivamente.  
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Tabla 7. Dimensión Eficacia. 
 

 

 

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Bajo 10 33,3 33,3 33,3 

Nivel Medio 12 40,0 40,0 73,3 

Nivel Alto 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Figura 5: Dimensión Eficacia  

Figura 5: En el gráfico observamos el resultado del análisis que se obtuvo 

de la primera dimensión de la variable desempeño laboral, en lo cual el 40% 

de los encuestados que equivale a 12 colaboradores lo calificaron como 

nivel medio, lo que significa que para los colaboradores la eficacia está en 

un nivel regular, el 33,3% de los encuestados que corresponde a 10 

colaboradores calificaron a la eficacia que no es de suma importancia y el 

26.7% que corresponde a 8 colaboradores lo calificaron en un nivel de 

suma importancia respectivamente.  

 



 

 46 
 

 

Tabla 8. Dimensión Eficiencia 
 

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS.  

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Bajo 10 33,3 33,3 33,3 

Nivel Medio 16 53,3 53,3 86,7 

Nivel Alto 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 6: Dimensión Eficiencia 

Figura 6: En el gráfico observamos el resultado del análisis que se obtuvo 

de la segunda dimensión de la variable desempeño laboral, en lo cual el 

53,3% de los encuestados que equivale a 16 colaboradores califican en un 

nivel medio a la eficiencia quiere decir que está en un nivel regular, el 33,3% 

de los encuestados que corresponde a 10 colaboradores calificó como un 

nivel bajo y el 13,3% que corresponde a 4 colaboradores califico como 

importante a la eficiencia. 
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Tabla 9. Variable Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Bajo 10 33,3 33,3 33,3 

Nivel Medio 12 40,0 40,0 73,3 

Nivel Alto 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS.  

 

 

 

Figura 7: Variable Desempeño Laboral 

Figura 7: En el gráfico observamos el resultado del análisis que se obtuvo 

de la variable desempeño laboral, en el cual el 40% de los colaboradores 

se encuentran en un nivel de desempeño regular, el 33,3% que 

corresponde a 10 colaboradores su nivel de desempeño es bajo y el 

26,7% que corresponde a 8 colaboradores cuentan con un nivel de 

desempeño alto respectivamente.  
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OBJETIVOS ESPECÍFICO 03: Establecer el nivel de relación que existe entre 

la motivación y desempeño de los colaboradores en la empresa de transportes 

Tepsa, Chiclayo - 2022.   

 

Tabla 10. Rho de Spearman (nivel de relación de variable de la variable 

Motivación y desempeño laboral). 

 
Motivación 

(Agrupada) 

Desempeño 

laboral 

(Agrupada) 

Motivación (Agrupada) Correlación de Pearson 1 ,608** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 30 30 

Desempeño laboral 

(Agrupada) 

Correlación de Pearson ,608** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Como resultado del coeficiente de Rho de Spearman en valores cercanos a 

1; indica que es positiva es por ello que tiene como resultado el 0,608 según 

el baremo de estimación de la correlación de Spearman existe una 

correlación positiva, además el nivel de significancia es < 0,005 esto nos 

indica que, si existe relación entre las variables por lo tanto concluimos que 

la motivación se relaciona con el desempeño laboral.  
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Tabla 11. General de la variable Motivación y Desempeño laboral. 

Fuente: Resultado obtenido del programa SPSS.  

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Bajo 10 33,3 33,3 33,3 

Nivel Medio 12 40,0 40,0 73,3 

Nivel Alto 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 8: General de la variable Motivación y Desempeño laboral. 

Figura 8: En el gráfico observamos el resultado del análisis que se 

obtuvieron de las variables: motivación y desempeño laboral, en lo cual 

el 40% de los encuestados que corresponde a 12 colaboradores 

calificaron como nivel medio, lo que significa que la motivación y el 

desempeño laboral están en un nivel regular, el 33,3% que corresponde 

a 10 colaboradores calificaron a la motivación y desempeño laboral  en 

un nivel regular y el 26,7% que corresponde a 8 colaboradores calificaron 

en un nivel alto. 
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3.2. Discusión de resultados  

Según nuestro objetivo general, “Determinar la relación que existe entre  

Motivación y Desempeño laboral de los colaboradores en la empresa de 

transportes Tepsa, Chiclayo – 2022”, los resultado que se llegaron a obtener 

de la tabla N°2 se muestra que la hipótesis alterna es aceptada siendo que la 

motivación tenga relación de manera significativa con el desempeño laboral 

según los resultados del chi-cuadrado de Pearson, teniendo un nivel de 

significancia del 0, 002 entre las variables, reflejando que existe un relación 

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

de transportes Tepsa-Chiclayo, datos que al ser comparado por Tacza (2018) 

en su tesis titulada “Motivación y desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018”, quien 

concluyó que existe una conexión alterna significativa con un 62.5% entre sus 

variables de motivación y desempeño laboral en la empresa, con estos 

resultados se llegó a determinar que cuando la motivación llega a ser alta, el 

desempeño es alto o también sería lo contrario. Para Robbins (2010). El autor 

hace alusión a la energía como un impulso que el colaborador tiene para 

efectuar su trabajo, es decir un trabajador motivado llega a poner de todo su 

empeño y energía por cumplir al máximo con sus labores, por tanto, es un factor 

importante para la empresa que verá reflejada en los resultados de la misma.  

Por otro lado, como objetivo específico de la presente investigación es 

Identificar el nivel de motivación de los colaboradores en la empresa 

transportes Tepsa, Chiclayo – 2022, los resultados obtenidos en la tabla N°3 

demuestran el nivel de motivación en que se encuentran los colaboradores de 

la empresa de transportes en el que 40% que corresponde a 12 de los 

trabajadores se encuentran motivados, el 33,3% que corresponde a 10 

colaboradores se encuentran con un nivel bajo en motivación. Para Burga & 

Wiesse(2018), en su proyecto de investigación titulada, “Motivación y 

Desempeño laboral del personal administrativo en una empresa Agroindustrial 

de la región Lambayeque”. La investigación concluye que la variable motivación 

se relaciona significativamente con la variable desempeño de los colaboradores 
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de la agroindustria lambayecana lo cual ha permitido conocer que la motivación 

en la empresa ha generado un ambiente laboral óptimo y por lo tanto 

conseguirá un buen nivel de desempeño que se verá reflejado en la 

productividad de la empresa. Para Chiavenato (2009). La motivación es 

un impulso en el comportamiento del individuo, por ende, este llegaría a ser un 

factor primordial en que los administrativos deberían tomar en consideración, 

siendo que dependerá para lograr un buen desempeño en la organización y el 

cumplimiento de sus objetivos de la misma.  

Según nuestro objetivo específico 2, analizar el nivel de desempeño 

laboral de los colaboradores en la empresa de transporte Tepsa, Chiclayo - 

2022, Con las encuestas que se realizaron a los colaboradores de la empresa, 

tenemos como resultados que el nivel de la variable desempeño laboral, 

teniendo a 12 colaboradores con un 40 % con el nivel medio y 33% que 

corresponde a 10 colaboradores , estos resultados no es muy favorable para la 

empresa porque podemos ver que los colaboradores no están en un 100%.  La 

información al ser comparada con lo encontrado por Capcha (2018) , en su 

investigación titulada “Motivación laboral y desempeño laboral de los serenos 

de la municipalidad de Santiago, 2018.”, teniendo como resultados un nivel alto 

en lo que es desempeño laboral en los serenos de la municipalidad, lo cual las 

variables tienen relación y que esto se refleja en el coeficiente de correlación 

Rho Spearman de r = 0,814. Con dichos resultados podemos ver que es 

importante tener un buen nivel de desempeño laboral en los colaboradores en 

la empresa. Además, Chiavenato (2000) nos dice que el desempeño laboral 

llega a ser las acciones y el comportamiento que muestra en los colaboradores 

en los logros que se obtienen en la organización. 

Como último punto de discusión nos queda, Establecer el nivel de 

relación que existe entre la motivación y desempeño de los colaboradores en 

la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo - 2022. Con los resultados que se 

obtuvieron gracias a las encuestas realizadas a los colaboradores de la 

empresa, se muestra en la tabla 10 la relación moderada con un Rho de 

Spearman 0.608 que tienen la variable motivación y desempeño laboral, 

demostrando que, si llega a ver una relación, con la información al ser 
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comparada con lo encontrado por Tubón (2018) en su proyecto de investigación 

titulada “la Motivación y el Desempeño Laboral de los colaboradores en la 

avícola Santa Mónica del Cantón Pelileo de la provincia de Tungurahua”. 

Ecuador, dando como conclusión que la motivación si tiene relación con el 

desempeño de los colaboradores de la empresa avícola, por lo que la 

organización debería crear un mejor ambiente laboral para las actividades que 

se llegan a desarrollar de la mejor manera. Con dicho resultado podemos 

afirmar la importancia que es la motivación, para un mejor desempeño laboral 

en los colaboradores en las empresas. Para Casares (2008) La motivación de 

los trabajadores sigue siendo un tema relevante para las organizaciones, 

siendo que en su mayoría los gerentes no toman conciencia de la importancia 

que tiene el recurso humano para la organización, de tal forma para Casares 

(2008). Señala que se debe “gestionar planes con el objetivo específico de 

integrar más a los empleados mediante estrategias de motivación”  
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
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4.1. Conclusiones 

Al objetivo general: Determinar la relación que existe entre la motivación y 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de transportes Tepsa, 

Chiclayo – 2022. 

Con los resultados obtenidos después de realizar el chi cuadrado de Pearson 

entre ambas variables de estudio, el nivel de significancia es < a 0,05 por 

lo tanto se rechaza la hipótesis Nula y por defecto se acepta la hipótesis 

alterna, siendo así que la motivación se relaciona de manera significativa 

con el desempeño laboral. De esta manera llegamos a la conclusión que 

si existe una relación entre motivación y desempeño laboral, de tal forma 

mientras más motivados estén los colaboradores de la empresa de 

transportes Tepsa mejor será su desempeño laboral. 

Al objetivo específico 1: Identificar el nivel de motivación de los colaboradores 

en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo - 2022 

Según los resultados mostrados el nivel de motivación actual de los colaboradores 

de la empresa de transportes Tepsa se encuentran en un nivel de 

motivación de 40%, además indica un nivel bajo del 33% y un nivel medio 

del 26%, cabe indicar que la empresa debería enfocarse mucho más en 

el recurso humano, siendo éste un factor clave para el desarrollo de la 

organización y para el buen desempeño de la misma; de tal manera que 

existe un cierto porcentaje en que la motivación no está siendo gestionada 

de la mejor manera.  

Al objetivo específico 2: Identificar el nivel de desempeño laboral de los 

colaboradores en la empresa de transportes Tepsa, Chiclayo – 2022.  

Con lo que refiere a el nivel desempeño de los colaboradores de la empresa de 

transportes podemos señalar que un 40% del recurso humano de dicha 

empresa se encuentran en un nivel medio, además el 33,3% representa 

un desempeño bajo, y un 26% indica como alto, por lo que la empresa 

debería tener muy en cuenta estos datos ya que el desempeño de los 

mismos dependerá que la empresa logre los objetivos propuestos por la 

organización, de esta manera concluimos que predomina el nivel medio. 
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Al objetivo específico 3:  Establecer el nivel de relación que existe entre la 

motivación y desempeño de los colaboradores en la empresa de transportes 

Tepsa, Chiclayo - 2022 

Finalmente, se concluye que existe una correlación positiva entre la variable 

motivación y la variable desempeño laboral, lo cual el Rho de Spearman 

es 0.608, dado que el resultante se acerca a 1 afirmando que existe 

correlación y que si se logra determinar que si existe relación entre 

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

transportes Tepsa de la ciudad de Chiclayo. Por lo tanto, la empresa debe 

considerar mejorar el nivel de desempeño de los colaboradores 

desarrollando estrategias de motivación que les permita mejorar su clima 

laboral.  
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4.2 Recomendaciones 

 

Se recomienda a la empresa de transportes Tepsa que cualquier gestión que 

realicen con respecto a la motivación definitivamente habrá un impacto en cuanto 

al desempeño laboral de los colaboradores, por la cual se tendrá que analizar bien 

cada una de las gestiones que se determinen. 

Se recomienda al administrador de la empresa de transportes a que periódicamente 

realice secciones con todos los colaboradores en donde ellos escuchen y sean 

escuchados tocando temas de interés en beneficio a ellos como pagos, beneficios 

sociales, bonificaciones y bonos en relación a su desempeño laboral, así mismo 

algunas charlas de motivación la cual tendría un gran impacto en los trabajadores 

de manera efectiva y se podrá cumplir los estándares de una buena atención y buen 

servicio.  

Se recomienda al representante de la mencionada empresa realizar un seguimiento 

de acuerdo a las gestiones que determine la misma sobre el desempeño laboral de 

los colaboradores que permita identificar de manera individual y en conjunto con el 

único objetivo de mejorar las variables que se consideraron en esta investigación.  

Por ultimo se recomienda a la empresa de transportes a considerar y tener en 

cuenta las dimensiones de cada variable de estudio, ya que tienen relación entre 

sí, y cuando se llegue a presentar algún inconveniente, esto ayudaría a resolver 

algunos inconvenientes, tomando en cuenta las dimensiones afectadas. 
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Tabla 12: Matriz de Consistencia 

Fuente: Elaboración propia

FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVOS HIPÓTESIS 

VARIABLES Y 

DIMENSIONES 
POBLACIÓN DISEÑO INSTRUMENTO ESTADÍSTICA 

¿Cuál es la relación 

que existe entre 

motivación y 

desempeño laboral 

de los colaboradores 

en la empresa el 

Águila - Chiclayo-

2022?  

 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación que existe 

entre Motivación y Desempeño 

laboral de los colaboradores en la 

empresa de transportes Tepsa, 

Chiclayo - 2022.  

H1: Si existe relación entre 

Motivación y Desempeño 

Laboral de los 

colaboradores en la 

empresa de transportes 

Tepsa, Chiclayo, 2022. 

 

Variable 

Independiente: 

Motivación 

Dimensiones 

Factores 

higiénicos o 

extrínsecos. 

Factores 

motivacionales o 

intrínsecos. 

En el presente 

estudio la 

población está 

conformada por 

todos los 

colaboradores en 

la empresa de 

transportes 

Tepsa, Chiclayo, 

2022.    Actualm

ente la empresa 

cuenta con un 

total de 30 

colaboradores.  

   

El tipo de 

investigación es 

correlacional con 

un enfoque 

cuantitativo. 

Este estudio 

cuenta con un 

diseño no 

experimental- 

transversal. 

En esta 

investigación el 

instrumento a 

utilizar será el 

Cuestionario la 

cual será aplicado 

a los 

colaboradores de 

la empresa de 

transporte tepsa 

Chiclayo, para la 

obtención de 

datos, el 

instrumento 

consta de 02 

dimensiones para 

la variable 1 que 

es Motivación y 

02 dimensiones 

para la variable 2 

la cual es 

Desempeño 

laboral con una 

totalidad de 22 

ítems. 

 

 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Identificar el nivel de motivación de 

los colaboradores en la empresa 

transportes Tepsa, Chiclayo - 202.     

Analizar el nivel de desempeño2 

laboral de los colaboradores en la 

empresa de transportes Tepsa, 

Chiclayo - 2022. 

Establecer la relación que existe 

entre la motivación y desempeño de 

los colaboradores en la empresa de 

transportes Tepsa, Chiclayo, 2022.    

H0: No existe relación 

entre Motivación y 

Desempeño Laboral de los 

colaboradores en la 

empresa de transportes 

Tepsa, Chiclayo, 2022.     

Variable 

Dependiente: 

Desempeño 

Laboral 

Dimensiones: 

Eficacia 

Eficiente 
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CARTA ACEPTACIÓN 
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                                Fotos encuestando a los trabajadores de la empresa de transportes Tepsa.  
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