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LA MOTIVACIÓN Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN TRABAJADORES DE 
PRODUCCIÓN DE UNA EMPRESADE ALIMENTOS DE LIMA SUR, AÑO 2022 

RESUMEN 

La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral en trabajadores de producción de una 

empresa de alimentos en Lima, Sur, 2022. La metodología de investigación tuvo 

un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, diseño no experimental y de corte 

transversal. La población evaluada contó de 23 colaboradores del área de 

producción de la empresa, quienes realizaron el llenado del cuestionario para 

evaluar las variables de este estudio, el mismo que fue validado mediante juicio 

de expertos y la consistencia interna a través de Alfa de Cronbach exhibiendo un 

alto nivel de confiabilidad de 0,797. Una vez aplicado el cuestionario los 

resultados de la presente investigación dieron como evidencia la existencia de 

una correlación positiva media entre la motivación y el desempeño laboral (R= 

,588 y Sig ,003), Además, se evaluó la relación entre la motivación intrínseca y 

el desempeño laboral (R= ,577 y Sig < ,004), así como en su dimensión 

motivación extrínseca y el desempeño laboral (R= ,362 y Sig= ,090) y relación 

entre la motivación trascendente y desempeño laboral (R= ,722 y Sig = ,000). Es 

por ello que se concluye que en base a una adecuada motivación hacia los 

trabajadores repercutirá de manera positiva el desempeño laboral de los mismos. 

 
Palabras clave: Motivación, actitud, desempeño laboral, producción 
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ABSTRACT 

The present research aims to determine the relationship between motivation and 

work performance in production workers of a food company in Lima, South, 2022. 

The research methodology had a quantitative approach, correlational level, non- 

experimental design and cross-sectional design. The evaluated population 

consisted of 23 employees from the company's production area, who filled out the 

questionnaire to evaluate the variables of this study, which was validated by 

expert judgment and internal consistency through Cronbach's alpha, exhibiting a 

high level of reliability of .797. Once the questionnaire was applied, the results of 

the present research showed the existence of an average positive correlation 

between motivation and work performance (R = .588 and Sig .003), In addition, 

the relationship between intrinsic motivation and work performance (R = .577 and 

Sig < .004) was evaluated, as well as in its dimension extrinsic motivation and 

work performance (R = .362 and Sig = .090) and relationship between 

transcendent motivation and work performance (R = .722 and Sig = .000). That 

is why it is concluded that based on an adequate motivation towards workers, 

their work performance will have a positive impact. 

 
Keywords: Motivation, attitude, work performance, production. 



8  

 

 

APROBACIÓN DEL JURADO ....................................................................................... 2 

DECLARACIÓN JURADA DE ORIGINALIDAD .............................................................. 3 

Dedicatoria .................................................................................................................... 4 

Agradecimientos ........................................................................................................... 5 

RESUMEN ...................................................................................................................... 6 

ABSTRACT .................................................................................................................... 7 

INDICE ........................................................................................................................... 8 

I. INTRODUCCIÓN ................................................................................................. 9 

1.1. Realidad problemática ................................................................................. 9 

1.2. Antecedentes de estudio ........................................................................... 12 

1.3. Teorías relacionadas al tema .................................................................... 15 

1.4. Formulación del problema ........................................................................ 23 

1.5. Justificación e importancia del estudio .................................................... 23 

1.6. Hipótesis..................................................................................................... 24 

1.7. Objetivos .................................................................................................... 24 

1.7.1. Objetivo general ............................................................................................... 24 

1.7.2. Objetivos específicos ......................................................................................... 24 

II. MATERIAL Y MÉTODO ..................................................................................... 25 

2.1. Tipo y diseño de investigación ................................................................. 25 

2.2. Población y muestra .................................................................................. 26 

2.3. Variables y operacionalización ................................................................. 27 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
....................................................................................................................29 

2.4.1. Validez .............................................................................................................. 29 

2.4.2. Confiabilidad .................................................................................................... 30 

2.5. Procedimiento de análisis de datos .......................................................... 30 

2.6. Criterios éticos ........................................................................................... 31 

2.7. Criterios de rigor científico........................................................................ 31 

III. RESULTADOS ................................................................................................... 33 

3.1. Resultados en Tablas y Figuras ................................................................ 33 

3.2. Discusión de resultados ............................................................................ 42 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ...................................................... 46 

4.1. Conclusiones ............................................................................................. 46 

4.2. Recomendaciones ..................................................................................... 47 

REFERENCIAS ............................................................................................................ 48 

ANEXOS ................................................................................................................... 53 



9  

I. INTRODUCCIÓN 

 
1.1. Realidad problemática 

 

Cuando hablamos de motivación, la definimos como la actitud que todo individuo 

tiene para lograr un objetivo en específico. Tal y como está establecido en 

Conexión Esan (2019), quienes indicaron que la motivación es una de las 

causantes para el crecimiento de una organización y si a los empleados se les 

fomenta un sentido de participación, se consigue que estos se identifiquen más 

con su centro de labores. En base a ello, podemos decir que el trabajador 

motivado va a generar un crecimiento favorable en el lugar donde se encuentre 

desempeñándose. 

 

Según un estudio de Always Designing for People (2019), proveedor global de 

soluciones de Gestión del Capital Humano, indicó que existe un gran número de 

trabajadores europeos que se encuentran descontentos con la organización, un 

28% tiene ganas de renunciar en el mes y un 13% lo considera semanalmente. 

Sin embargo, el 61% de los trabajadores encuestados se sienten más valorados 

por sus responsables directos, debido a que los conocen mejor y apoyan en sus 

carreras profesionales, señalando que, para muchos, la remuneración no es la 

principal motivación, porque un 48% manifiesta que los motivos para quedarse 

son las relaciones laborales y el desarrollo personal. 

 

Dentro de estos factores que podemos decir que influyen en el colaborador, no 

podríamos dejar pasar el papel tan importante que cumplen los líderes. En una 

de sus publicaciones, el Diario Gestión (2019), detalló que una de las razones 

por las que se pierde la motivación en los empleados es porque muchas veces 

en las distintas áreas encontramos jefes y no líderes. Esto suele suceder en 

muchas organizaciones donde lamentablemente no se mide el liderazgo en las 

personas que manejan equipos de trabajo, lo cual es un grave error, ya que, si 

una organización se enfoca en la metodología de trabajo, organización de 

grupos; más aún; la allegada que tienen sus líderes con sus colaboradores 

habría un gran cambio dentro de la empresa. Si los colaboradores se sienten 

más identificados con cada líder, habría mucha más confianza y se lograría una 

adecuada gestión del personal. El papel del líder en una organización requiere 

de trabajo y esfuerzo para invitar a cada trabajador a ponerse a pensar si es 
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consecuente de lo que dice y hace en su quehacer dentro de la organización; 

que tanto se deja influir por un buen líder y que tanto el líder es capaz de 

motivarlos e invitarlos a crecer día a día gracias a la dedicación y constancia de 

una buena labor dentro de la organización. 

 

En el último boletín del Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI) del 

año 2014, se incrementó la contratación del personal en varias empresas a nivel 

Nacional debido a la creación y expansión de nuevas líneas y sedes. Por 

consiguiente, suscitaron las renuncias, un porcentaje del 31,6% de las empresas 

vio necesario incrementar personal y hubo un porcentaje de 68,4% que no vio 

necesario sumar personal a la organización. Entre las razones de una alta 

rotación se encontraron motivos de estacionalidad, mejores oportunidades, 

seguir creciendo de manera independiente, entre otros. En base a las 

estadísticas podemos decir que las empresas han encontrado dificultad en el 

área de gestión humana, ya que se compromete la retención del personal, por lo 

que se genera la pérdida de talento. 

 

Vargas (2019), índico que nuestro país se encuentra en el ranking con mayor 

rotación de personal. Hoy en día las empresas se encuentran enfocadas en 

producir y omiten el factor motivacional humano. Uno de los factores por el cual 

un trabajador se retira de una empresa es por la poca oportunidad de 

capacitación y crecimiento que adquiere de ella. 

 

Según el INEI nos mencionó en su última Encuesta Nacional 2015, 42,2% de las 

empresas, logró capacitar a sus trabajadores durante el año 2014, frente a una 

realidad de 57,8% que no fue capacitado. Es necesario y recomendable que toda 

organización brinde capacitaciones constantes a sus trabajadores, ya que ellos 

no solo buscan una buena remuneración sino también aprender nuevas cosas 

para crecer personal y profesionalmente. 

 

Por otro lado, cuando mencionamos desempeño laboral, se relaciona a la forma 

en como un trabajador se desenvuelve dentro de la organización. Este 

desempeño puede ser positivo o negativo. En el último boletín del INEI (2015), 

se desarrolló un estudio aproximadamente a 250 empresas peruanas y se 

identificó que sólo 46% se encuentra enfocado en evaluar el desempeño, pero 
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no la motivación de sus colaboradores. Podríamos decir que en el Perú las 

empresas están en una búsqueda constante para hacer las cosas de manera 

correcta y sobre todo justa para sus colaboradores, pero basándonos en las 

investigaciones esto no llega a concretarse en su totalidad. 

 

En el último estudio de la Cámara del Comercio de Lima (2019), sobre las 

entidades públicas con mejor desempeño en Lima Metropolitana, quienes fueron 

participes sectores de servicios, comercio, industria entre otros. Con un 24% de 

calificación buena, se encuentra liderando el Banco Central de Reserva en el 

Perú, en segundo lugar, se encuentran las entidades Sunarp e Indecopi con un 

23%. Luego, se encuentran el Ministerio de Economía y Finanzas con un 16% y 

sucesivamente, se encuentra Sunat con un 15%. Podemos decir, que las 

entidades públicas están teniendo mayor ímpetu en el desempeño de sus 

colaboradores, algo que las empresas privadas podrían poner en práctica. 

 

En base a lo mencionado nos preguntamos, ¿Qué podría suceder si las 

empresas no toman en cuenta la importancia de la motivación dentro del 

crecimiento y desarrollo de la Organización? Muchas veces, este desinterés por 

la motivación por parte de las Empresas puede producir pérdidas en 

productividad ya que, el personal no encontrará muy agradable el centro donde 

labora, lo cual va a repercutir en un alto índice de rotación. Un trabajador 

motivado en su centro laboral desempeñará una buena labor, es por eso que las 

empresas deben elaborar distintas formas de motivar a su personal para que 

estos no realicen un trabajo mecanizado, ya que un trabajador motivado no solo 

realizará sus labores por un factor remunerativo sino para también sentirse 

comprometido e identificado con la empresa. Cabe señalar que diferentes 

empresas, como la del sector de industrias alimentarias, en la que se va a centrar 

nuestra investigación, están en constante producción, los operarios realizan 

distintas actividades en la empresa, por lo que se evidencian obstáculos que 

pueden predominar en el trabajador. Es por ello, que se consideró que este 

campo es amplio y que hay mucho más por estudiar y entender la problemática. 
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1.2. Antecedentes de estudio 

 
 

Estudios Internacionales 

 
En el contexto internacional Velásquez (2021), desarrolló su tesis sobre la 

motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de centros públicos de 

atención de la salud en Guayaquil, con el objetivo de identificar cómo influyen los 

factores en ambas variables. El diseño metodológico fue no experimental, 

mediante un nivel correlacional, la población fue 32 trabajadores, resaltando que, 

no solo se empleó la encuesta, sino que, también se recopiló opiniones de 

participantes claves para la investigación, dando como resultado la confirmación 

de que los factores motivacionales sí influyen en la otra variable elevando su 

nivel de desempeño. Y en base a lo encontrado, concluyó que a mayores factores 

motivacionales dentro del entorno laboral existirá un mayor desempeño en los 

colaboradores. 

 

Del mismo modo, Verdesoto (2021), en su trabajo de investigación, tuvo como 

objetivo analizar la motivación y desempeño laboral del personal administrativo 

del consejo de la judicatura del cantón esmeraldas. La metodología fue de 

enfoque cuantitativo y nivel descriptivo correlacional, empleando la encuesta y 

entrevista para recabar datos a una población muestral de 36 funcionarios. El 

autor en base a sus resultados evidenció indicadores aceptables en 

productividad, competencia, pero deficiencias en procesos de capacitación y 

comunicación interna. Concluyendo que el personal de dicha institución no se 

encuentra motivado por distintos factores intrínsecos y extrínsecos, esto se 

expresa en el bajo desempeño y compromiso con la empresa. 

 

En la misma línea Pórtela (2020), realizó un estudio con el objetivo de explorar 

la motivación de los trabajadores del área de producción y mercadeo de la 

empresa Alimentos S.A.S., en Bogotá, bajo un tipo de investigación exploratoria 

considerando una escala valorativa para recolectar datos a una muestra de 12 

participantes. Se concluyó en que los resultados obtenidos fueron favorables y 

que en ambas variables comprendieron de un alto porcentaje de conformidad. 

Pero, no obstante, encontró que el gran porcentaje de colaboradores indicó que 
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se debió tomar mayor importancia al tema de los incentivos y recompensas que 

la empresa brinda a sus empleados. 

 

Por último, Medina (2020), en Guayaquil, planteó como objetivo evaluar la 

incidencia de la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

organización ALITECNO S.A., bajo un enfoque cuantitativo de profundidad 

correlacional – transversal tomando en cuenta a 35 colaboradores a quienes se 

les administró un cuestionario. Se concluyó en que existió una relación positiva 

entre ambas variables. Y mencionó que, como organización deben estar en 

constante evaluación y estudio sobre qué necesidades tiene su personal. El autor 

concluyó que la motivación incide positivamente en el desempeño laboral en 

dicha muestra. 

 

Estudios nacionales 

 
En el contexto nacional Chinguel (2020), buscó identificar la relación de 

motivación y desempeño laboral de los colaboradores del banco Scotiabank 

Jaén. Este trabajo fue realizado en época de pandemia bajo un enfoque 

cuantitativo y diseño no experimental - transversal. La población la conformaron 

32 colaboradores de esta entidad empleando la encuesta como técnica de 

recolección. El autor mencionó que en los resultados recopilados existió un gran 

porcentaje del personal que se siente desmotivado debido a que hay factores 

que escapan de sus manos y que repercuten en las metas establecidas como 

equipo de trabajo. Por otro lado, bajo la situación que se encontraban 

vivenciando, el personal refirió que es indispensable que se tome en 

consideración el tema de recompensas para aquellas personas que se 

encuentran brindando su mayor esfuerzo en hacer sobresalir su trabajo y 

desempeño, asimismo, el autor indicó que existe una relación significativa p. 000 

directa y de intensidad alta .782 entre ambas variables. Como conclusión el autor 

estableció que si mejora la motivación laboral se mejora el desempeño laboral 

de los colaboradores en la entidad bancaria. 

 

A su vez, Huamani y Chaco (2020), en su estudio sobre motivación y desempeño 

laboral, tuvo como objetivo determinar de qué manera influyó en el personal 

administrativo en la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas. Los autores 
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analizaron esta información en base a la coyuntura Covid-19 bajo una 

metodología de profundidad correlacional y enfoque cuantitativo. La población de 

estudio estuvo conformada por 270 trabajadores de distintas áreas. Se obtuvo 

como resultados que existe una buena correlación (sig.: ,000; r: ,782), es decir a 

mejor motivación, los resultados se verán en el desempeño de los trabajadores, 

dando como conclusión que la motivación es un estado importante, resaltante y 

determinante de todo trabajador. 

 

También, De la Cruz y Salazar (2020), en su proyecto propusieron como objetivo 

analizar el vínculo entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores de 

la Dirección Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, 

Andahuaylas. En tipo de investigación fue aplicado, con diseño no experimental 

y corte transeccional, considerando como población a 90 trabajadores. En base 

a los resultados de aplicación de encuestas, llegaron a la conclusión que el 

desempeño de los colaboradores va mucho más allá del tipo de motivación que 

presencian dentro de su centro laboral, al contrario, existen complejidades 

externas que influyen, como: problemas familiares, problemas económicos o 

problemas de salud. 

 

Estudios locales 

 
En el contexto local, Castro (2019), en su trabajo sobre la motivación y el 

desempeño laboral, tuvo como objetivo identificar la relación entre las variables 

consultando a los trabajadores del supermercado Ebony en el distrito de San 

Borja. Para lo cual, la población muestra fue de 50 trabajadores, por lo que se 

empleó un método cualitativo no experimental y nivel correlacional. Luego de 

aplicar el instrumento, se obtuvo una correlación positiva comprobando la 

hipótesis principal donde ambas variables están asociadas, concluyendo que 

todo trabajador debe poseer motivación intrínseca y extrínseca para lograr 

resultados positivos a nivel personal y organizacional. Finalmente, se concluyó 

que a mayor motivación existirá alto nivel de desempeño laboral en los 

trabajadores de dicho supermercado. 

 

Asimismo, Aguirre (2019), en su proyecto cuyo objetivo fue determinar la relación 

entre la motivación con el desempeño laboral de los colaboradores de la oficina 
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comercial de Sedapal en Villa El Salvador, optó por un diseño metodológico no 

experimental de nivel correlacional y enfoque cuantitativo. El universo fue 

constituido por 62 colaboradores utilizando la encuesta para recoger datos. 

Menciona que, en el estudio, se dio como conclusión que el personal requiere de 

respaldo y pertenencia para rendir como debería. 

 

Castro (2018), estableció como finalidad, en su investigación, determinar el 

vínculo entre motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho. La técnica 

empleada fue la encuesta en cuanto al recojo de datos y el nivel de investigación 

correlacional con diseño no experimental. Los resultados obtenidos reflejan un 

nivel desfavorable en la primera variable y un pequeño porcentaje comenta que 

está conforme con el desempeño que tiene durante su periodo laboral. El autor 

concluyó que existe una relación significativa entre las variables, ante ello, al 

existir mayor motivación generará mayor desempeño en los colaboradores de 

dicha empresa. 

 

Por último, Bruno (2017), en su tesis buscó establecer la relación entre la 

motivación laboral y desempeño laboral de las maestras de educación inicial de 

la Red 03-UGEL N° 7 -2016. Fue un estudio transversal y correlacional, su 

población fue de 61 maestras a quienes se les aplicó dos cuestionarios. 

Finalmente, se obtuvo como resultado un valor estadístico de ,000 mediante la 

prueba de correlación y un coeficiente de ,223, llegando a la conclusión de que 

existe una relación directa con una significancia débil entre estas variables, de 

acuerdo a la opinión de los docentes de dicha institución. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

 
1.3.1 Teoría de Motivación sobre el modelo Antropológico de Juan 
Antonio Pérez López 

 

La motivación laboral se compone por tres dimensiones: Según 

Menéndez y Fernández-Ríos (2017) la motivación intrínseca puede describirse 

como la fuerza interna que impulsa a una persona a emprender acciones y 

alcanzar metas con el fin de encontrar satisfacción personal y gratificación. Este 

impulso proviene del individuo mismo y se basa en la búsqueda de placer y 
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satisfacción, representando así una motivación intrínseca centrada en el 

hedonismo. 

La motivación intrínseca se manifiesta como una fuerza que guía a una persona 

hacia la realización de una acción específica o tarea, impulsada por la 

satisfacción que espera obtener al ser el autor o ejecutor de esa acción 

Menéndez y Fernández-Ríos (2017). 

La motivación extrínseca, Se hace referencia a la motivación extrínseca 

como aquella fuerza que impulsa a una persona a llevar a cabo una acción 

debido a las recompensas o castigos asociados a dicha ejecución. En última 

instancia, esta motivación está ligada a la respuesta que la acción provocará 

desde un ámbito externo Menéndez y Fernández-Ríos (2017). 

Según Legault (2016) se caracteriza por ser influenciada por elementos 

fuera de la persona, como estímulos o incentivos, que inducen a realizar ciertas 

acciones bajo la promesa de recompensas o consecuencias. De esta forma, es 

una fuerza generada externamente por la sociedad o entorno que rodea al 

individuo. Por último, la motivación trascendente: La motivación trascendente 

impulsa a las personas a tomar considerando las consecuencias que tendrán 

acciones para otros. Esta forma de motivación va más allá de las motivaciones 

personales, centrándose en el bienestar de quienes nos rodean. Es fundamental 

comprender que estas motivaciones trascendentes no deben depender 

únicamente de las emociones que las necesidades de los demás suscitan en 

nosotros. Los sentimientos puros pueden ser engañosos. En su lugar, deben 

surgir de un proceso de toma de decisiones fundamentado en una ética basada 

en principios reales, de valor universal y constante. En este proceso, la 

inteligencia y la voluntad juegan un papel esencial. Menéndez y Fernández-Ríos 

(2017). 

Según Ferreiro y Alcázar (2014) se describe como aquella que se origina 

en una persona, pero está dirigida hacia otra, es decir, representa la recompensa 

que una persona recibe como resultado de la acción intencionada realizada por 

otra. Este tipo de motivación se centra en los beneficios que provienen de las 

acciones de terceros. 

Cabe mencionar que en 1950 se inició la conceptualización sobre la motivación. 

Distintos autores han plasmado definiciones teóricas, las cuales han servido de 

gran aporte y base científica para el desarrollo de nuevos estudios sobre las 
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realidades actuales. 

 
Fue importante conocer las teorías contemporáneas que se siguen utilizando 

hasta la actualidad, ya que nos dan una perspectiva sobre los antecedentes 

conceptuales sobre la motivación en toda su magnitud. Dentro de los que 

definieron la motivación, se encuentran autores como: Chiavenato, Maslow, 

Herzberg, Mcclelland, entre otros. A continuación, nombraremos algunos de 

ellos: 

 

Chiavenato (2002), explicó que la acción de motivación fue impulsada a través 

de un incentivo ya sea interno o externo y que influyó en el comportamiento de 

la persona según las necesidades que esté presente. 

 

Padovan (2020), en su trabajo de investigación, explicó el proceso de motivación 

desarrollado por Idalberto Chiavenato, el cuál mencionó que este proceso se 

establece en 6 pasos y están planteados de la siguiente manera: 

 

Como primer paso, el autor mencionó que la necesidad o carencia, hacen que 

se provoque incomodidad y una tensión en la persona, lo cual repercute en la 

necesidad de conseguir la eliminación de esa tensión. Como segundo paso, 

indicó que la persona busca la manera de satisfacer una necesidad y netamente 

será ese el impulso que tenga. En el tercer paso, explicó que la persona siempre 

va a buscar la manera de satisfacer las necesidades que tenga y el 

comportamiento del individuo siempre es enfocado en la meta establecida, la 

cual es satisfacerse. Así mismo, en el cuarto paso, indicó que la persona buscará 

satisfacer sus necesidades, y habrá un sobre esfuerzo, es decir, va a forzar su 

desempeño para alcanzar la meta establecida. En el quinto paso, nos mencionó 

que la persona va a buscar satisfacer esa necesidad que tiene, pero de darse el 

caso que no lo logre debido a algún obstáculo, lo que va a ocurrir es que se va 

a generar una tensión y frustración en la persona. Por último, en el sexto paso, 

indicó que se crean nuevas necesidades por la persona y el ciclo se vuelve a 

retomar. 

 

Por otro lado, Guevara (2021), mencionó que la Teoría de las necesidades según 

la jerarquía de Abraham Maslow, se planteó la motivación de la siguiente manera: 
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El ser humano ha tenido preferencias intrínsecas en el desarrollo y se encuentra 

en búsqueda del perfeccionamiento personal, lo cual todos los seres humanos 

poseemos, buscamos evolucionar de tal manera que cada acción va a repercutir 

en lo cotidiano, también señaló que el ser humano tiene una fuerte necesidad de 

realizar una agrupación de necesidades, las ordena y agrupa en niveles 

jerárquicos. Esta teoría presentada por el autor Abraham Maslow comprende el 

desarrollo de las necesidades según el orden jerárquico. Se dividió en las 

siguientes: 

 

Las necesidades fisiológicas, ubicadas en el quinto nivel de la pirámide, se 

refieren a las expectativas primarias de cada persona. Luego, tenemos a las 

Necesidades de seguridad, se ubican en el cuarto nivel de la pirámide, como su 

mismo nombre lo describe, estas van a comprender la seguridad y protección 

que tienen las personas en base a un daño. Por otro lado, las necesidades 

sociales, las cuales se encuentran ubicadas en el tercer nivel de la pirámide de 

jerarquías, van involucradas con los sentimientos que las personas van a 

desarrollar en la sociedad. Las necesidades de estima, ubicada en el segundo 

nivel de la pirámide, el cual comprende del amor y respeto sobre uno mismo. Por 

último, las necesidades de autorrealización, estas se encuentran ubicadas en el 

primer nivel y están conformadas por la necesidad que tiene la persona para 

crecer y desarrollar el potencial. 

 

Respecto a esta teoría, se concluyó que el piso más alto es el que comprende la 

total autorrealización, lo cual repercute de manera importante en el estudio sobre 

el comportamiento del ser humano. 

 

De igual manera, el psicólogo Herzberg, planteó una teoría fundamental para el 

crecimiento de la teoría de la motivación. Es de gran consideración resaltar esta 

teoría, ya que la motivación es fundamental para impulsar al trabajador en su 

desempeño laboral. Lo cual, se determinó en su estudio que existen factores 

determinantes en la motivación, el factor higiene y el factor motivacional. El autor 

sostuvo que la relación de la persona en su labor diaria con la organización es 

clave para determinar una motivación satisfactoria o una frustración, ya que las 

personas encuentran mayor satisfacción cuando su entorno laboral es favorable. 

Por ende, nos mencionó lo siguiente: 
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Los factores de higiene hacen referencia a los factores extrínsecos. Como el 

trabajador se siente en su organización con las condiciones físicas, ambientales, 

salarios, relaciones interpersonales, seguridad, política de la organización, entre 

otros. La empresa busca brindar esa satisfacción a su personal, dado que si hay 

ausencia de lo mencionado puede crear una insatisfacción en los trabajadores y 

afectar a su desempeño laboral. Entre los factores de higiene tenemos; 

económicos, sociales, condición y seguridad laborales. 

 

Arpasi (2020), mencionó que los factores de higiene por Herzberg son 4. Estas 

se plantean de la siguiente manera: 

 

En primer lugar, tenemos el factor económico, implica que todo trabajador debe 

recibir un salario acorde a su labor en la empresa, ya que está brindando su 

tiempo y un desgaste físico o mental, en segundo lugar, tenemos el factor social, 

es como la persona se relacionan e interactúan con sus compañeros, jefes 

directos, supervisores y todo el personal de la organización, este debe ser un 

trato con respeto, solidaridad y empatía. En tercer lugar, se encuentra la 

condición laboral, y hace mención al ambiente donde se encuentre desarrollando 

sus funciones el trabajador, este debe ser apropiado para que pueda realizar 

óptimamente sus labores de manera adecuada y tranquila, ya que esto influye 

directamente a la motivación y su eficaz productividad, toda persona debe 

sentirse cómodo en su centro laboral. Por último, en seguridad laboral, se 

encuentra la estabilidad del empleo, y hace referencia que un colaborador se 

siente seguro en un ambiente donde le reafirma que tendrá una estabilidad 

laboral lo cual, el trabajador debe sentir que en base a su buen desempeño está 

logrando conservar su puesto en la organización. 

 

Por consiguiente, encontramos el factor motivacional de Herzberg, hace 

referencia a los factores intrínsecos de la persona, intereses personales, toda 

aquella actividad que va a motivar a la persona a realizar para su crecimiento 

personal, en desarrollar sus actividades laborales, en cumplir eficazmente sus 

deberes para así lograr un buen desempeño laboral, un reconocimiento laboral 

o un logro personal. Entre los factores motivacionales tenemos, reconocimiento, 

responsabilidad, progreso profesional y logro. 
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El autor Arpasi (2020), mencionó los 4 factores motivacionales, estos se 

clasifican de la siguiente manera. En primer lugar, menciona el factor 

reconocimiento, los trabajadores sienten una motivación cuando les hace sentir 

que está haciendo un buen trabajo, que su labor es importante para la 

organización. En segundo lugar, dicho autor nos menciona al progreso 

profesional, es importante resaltar que las personas se plantean metas 

profesionales, buscan perfeccionarse, aprender una nueva función y poder hacer 

una línea de carrera, lo cual será una motivación para demostrar que están a la 

altura de ejercer un nuevo puesto. En tercer lugar, nos manifiesta la motivación 

para el logro, todo trabajador siente una gran satisfacción cuando ha logrado 

realizar un buen trabajo, un objetivo trazado, una tarea específica, entre otros, 

todo esto es importante para un desarrollo personal y organizacional. Finalmente, 

en referencia a las responsabilidades, las personas sienten una gran motivación 

cuando se les brinda una responsabilidad y se minimiza el control que tienen sus 

jefes directos o encargados con ellos. 

 

Por ende, los factores motivacionales surgen de la persona de manera interna, 

como se motiva y ve su trabajo, lo que quiere lograr laboralmente y crecer 

profesionalmente. Finalmente, Herzberg resalta en sus teorías lo importante que 

es que el trabajador se sienta motivado y no solo a nivel intrínseco, sino también 

a nivel extrínseco, ya que al encontrarse motivados realizarán un mejor trabajo 

y un buen desempeño laboral. 

 
1.3.2. Teoría sobre Desempeño Laboral de Chiavenato: 

 
Según Tibaná (2019) se encuentra el dominio del conocimiento, el cual 

se refiere a un conocimiento profundo y sólido, tanto técnico como conceptual, 

sobre un tema particular o múltiples temas. Este tipo de competencia permite 

abordar afirmaciones y preguntas fundamentales, tales como la naturaleza y el 

funcionamiento de algo, así como comprender las razones, propósitos, timing y 

ubicación de determinados fenómenos. En esencia, representa un dominio 

extenso y bien fundado del saber en cuestiones específicas. 

La dimensión de responsabilidad de entrega, según Arana et al. (2013) 

representa el fundamento que guía diversas acciones convergentes hacia el 
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bienestar tanto del empleado como de la organización. Estas acciones abarcan 

desde el respeto a uno mismo ya los demás hasta la valoración de las 

inquietudes individuales y colectivas. Asimismo, abarca la búsqueda constante 

de mejoras que redunden en beneficio mutuo, la gestión responsable de los 

recursos asignados. Por último, la dimensión Ambiente laboral, según Arana et 

al. (2013) se refiere a una combinación única de rasgos que identifican a una 

determinada entidad empresarial. Estos rasgos pueden adaptarse a lo largo del 

tiempo en función de las características de la empresa y las relaciones entre sus 

colaboradores. 

 

Por otro lado, existen diferentes autores como Cayotopa (2020), que nos definió 

en su investigación a Chiavenato, indicando que es la capacidad que tiene la 

persona para obtener y alcanzar resultados que suele exigir una organización en 

base a un desarrollo de actividades específicas. 

 

En las dimensiones de desempeño laboral por Chiavenato hace referencia a 4. 

Estas se plantean de la siguiente manera: 

 

En primer lugar, la satisfacción en el colaborador es importante, ya que la actitud 

puede ser favorable o desfavorable lo cual va depender de cómo percibe su 

ambiente laboral y cómo se siente desempeñando sus labores. En segundo 

lugar, tenemos la autoestima que sin duda alguna tener una autoestima es 

fundamental para todo ser humano, porque esta puede ser positiva o negativa lo 

cual va ir en relación a su actitud. En tercer lugar, el trabajo en equipo es la forma 

de llegar al objetivo común compartiendo conocimientos, experiencias, ideas, 

entre otros. Finalmente, tenemos a la capacitación personal esta debe ser 

constante, planificada, con objetivos específicos y claros para las distintas 

actividades determinadas a realizar. 

 

Flores (2020), indicó que Chiavenato determina que el desempeño se ve 

influenciado por factores actitudinales y operativos. Estas se plantean de la 

siguiente manera: 

 

En primer lugar, tenemos a los factores actitudinales, en ello encontramos, la 

actitud cooperativa que es la manera de cómo el trabajador va a contribuir, 

aportar y sumar por un bien común. Luego se encuentra, el factor iniciativo, este 
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consiste en cómo el trabajador va a tomar sus propias decisiones, analizar una 

solución y ejecutar sin una instrucción previa. Y, por último, está la 

responsabilidad, es decir, la aptitud que tiene el trabajador para cumplir deberes 

asignados; además de la toma decisiones con conciencia y libertad. 

 

Por otra parte, tenemos a los factores operativos, el cual se dividió primero en el 

conocimiento del trabajo, haciendo referencia que todo trabajador debe tener la 

comprensión de las actividades a realizar, este es poseer los conocimientos para 

lograr hacer un buen trabajo. Por consiguiente, se encuentra la calidad, haciendo 

referencia al cuidado, compromiso y detalle que se va a tener por una labor 

asignada. Finalmente se menciona a la cantidad, lo cual es el volumen de trabajo, 

el tiempo que le toma al trabajador para desarrollar una tarea y la eficacia que 

conlleva al trabajo realizado. 

 

A su vez, Arcángel (2019), nos señaló que Campbell et al., mediante una ardua 

investigación y basándose en la teoría de Murphy, la cual estuvo conformada por 

4 elementos, los cuales a su percepción describieron de manera inadecuada la 

realidad, por lo tanto, no existió una apropiada evaluación del desempeño 

laboral. En base a ello, Campbell et al. Adiciona 4 elementos más, los cuales 

ayudaron a medir el desempeño laboral de manera parcial y puedan aplicarse en 

todos los sectores ocupacionales, dando como resultado 8 elementos sobre el 

desempeño laboral, los cuales son los siguientes: 

 

En primer lugar, tenemos el Rendimiento Técnico, refiere a la condición que 

requiere un colaborador y esto también va a depender de las habilidades 

interpersonales que posea la persona. En segundo lugar, la comunicación, la 

cual mencionó que el individuo debe tener la habilidad de transmitir y tener 

constante comunicación con sus jefes directos, a fin de que puedan hacerle 

saber sobre su desempeño en el trabajo. En tercer lugar, la iniciativa, 

persistencia y esfuerzo, aquí entra en evidencia cuando el colaborador asume 

nuevas responsabilidades. En cuarto lugar, el comportamiento de trabajo 

contraproducente, refiriéndose a las conductas negativas que puede tener el 

colaborador, los cuales influyeron en la labor cotidiana. En quinto lugar, el 

Supervisor, a nivel gerencial, ejecutivo, y el liderazgo, haciendo mención a las 

habilidades interpersonales y al desempeño de liderazgo. En sexto lugar, el 
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desempeño gerencial jerárquico, comprende que el colaborador depende de las 

acciones que tenga la jefatura directa, ya que va a contribuir para efectuar los 

objetivos de los colaboradores. En séptimo lugar, el rendimiento de liderazgo 

entre compañeros refiere a la relación que se crea entre compañeros de trabajo 

con la finalidad de realizar un trabajo en equipo. Y por último, se encontró al 

desempeño de la gestión de compañeros, refiriéndose a la gestión que ha tenido 

el colaborador en su labor dentro del área donde se desarrolla y la capacidad de 

buscar una solución de problemas. 

 

Como conclusión, el autor de esta teoría mencionó que estos elementos van a 

proporcionar a las organizaciones de cualquier sector, tener la facilidad de poder 

medir el desempeño de sus colaboradores, enfocados en el rendimiento 

profesional que tienen, si utilizan una adecuada comunicación para poder 

expresar sus avances, tener capacidad de esfuerzo, capacidad de destacar su 

trabajo, el evitar que problemas externos puedan influir en su trabajo, tener 

capacidad de liderazgo, si la jefatura inmediata posee la capacidad de transmitir 

los objetivos a cumplir a sus colaboradores y de qué manera el colaborador va a 

tener la disposición para cumplirlos. 

 

1.4. Formulación del problema 

 
¿Qué relación tiene la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de 

Producción de una Empresa de alimentos en Lima Sur, 2022? 

 

1.5. Justificación e importancia del estudio 
 

La presente investigación se realizó en Lima Sur, donde buscó determinar la 

relación entre motivación y el desempeño laboral en trabajadores de producción 

de una empresa de alimentos, el cual destaca y se justifica teóricamente porque 

se plantea los aportes sobre la motivación y el desempeño laboral, bajo 

lineamientos establecidos por expertos en el tema, los mismos que son 

esenciales para toda organización, sustentado en libros, artículos y otras 

investigaciones en las que se profundiza sobre ello. Por otro lado, siendo la 

justificación práctica, para dar respuesta al planteamiento inicial en función de 

los resultados encontrados. Así también, sirve como antecedente para 

investigaciones futuras, pero sobre todo queda como antecedente para que la 



24  

Empresa pueda tomar acciones e incrementar estrategias de solución a través 

de un plan de mejora. Respecto al criterio metodológico, resulta de gran 

importancia por el hecho de contar con instrumentos de recolección de datos 

altamente confiables y consistentes, lo que permite obtener resultados más 

confiables, los mismos que pueden ser utilizados por futuros investigadores que 

deseen indagar sobre dicha problemática en otras organizaciones similares. En 

ese sentido, la importancia también se destaca en la necesidad de incrementar 

el desempeño laboral en los trabajadores de producción a través de la motivación 

de los mismos, con la finalidad de contar con trabajadores más comprometidos 

e identificados con la organización. 

 

1.6. Hipótesis 

 
1.6.1. Hipótesis general 

 

Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral en una 

Empresa de producción de alimentos de Lima Sur, 2022. 

 

1.6.2. Hipótesis específicas 

 

- Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral en una Empresa de producción de alimentos de Lima Sur, 2022. 

 

- Existe relación significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño en 

una Empresa de producción de alimentos de Lima Sur, 2022. 

 

- Existe relación significativa entre la motivación transcendente y el desempeño 

laboral en una Empresa de producción de alimentos de Lima Sur, 2022. 

 

1.7. Objetivos 

 

1.7.1. Objetivo general 

 
Determinar la relación entre motivación y el desempeño laboral en trabajadores 

de producción de una empresa de alimentos de Lima Sur, año 2022. 

 

1.7.2. Objetivos específicos 
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- Establecer la relación entre motivación en su dimensión motivación intrínseca 

con el desempeño laboral en trabajadores de producción de una empresa de 

alimentos de Lima Sur, año 2022. 

 

- Identificar la relación entre motivación en su dimensión motivación extrínseca 

con el desempeño laboral en trabajadores de producción de una empresa de 

alimentos de Lima Sur, año 2022. 

 

- Demostrar relación entre motivación en su dimensión motivación trascendente 

con el desempeño laboral en trabajadores de producción de una empresa de 

alimentos de Lima Sur, año 2022. 

 

II. MATERIAL Y MÉTODO 

 
2.1. Tipo y diseño de investigación 

 
Este trabajo en cuanto a su naturaleza es de tipo básica, dado que tuvo el 

propósito de determinar la relación entre motivación y desempeño laboral en una 

empresa local, por lo que a partir de ellos se crean nuevos aportes científicos a 

nivel organizacional, sin necesariamente solucionar algún tipo de problema. En 

ese sentido, Álvarez (2020), indicó que la investigación básica tiende a hallar un 

nuevo conocimiento de modo metódico para dar respuesta a una duda precisa. 

 

Así también, se emplea el enfoque epistemológico de tipo cuantitativo para la 

recolección de datos, donde se usó la verificación numérica y un análisis 

estadístico con el objetivo de comprobar las hipótesis planteadas en función a 

una posible correlación. Guerrero (2019), indicó que el enfoque cuantitativo 

organiza de manera secuencial y rigurosa la data, de tal manera que se pueda 

dar la comprobación de la hipótesis (suposiciones). 

 

Mientras que, el diseño que se desarrolló fue el diseño no experimental y 

transversal, de nivel correlacional, porque se ejecutó para comprobar qué 

fenómenos ocurren, sin intervenir en su desarrollo, sólo se busca la correlación 

entre las variables y sus componentes. Lozada (2019), incida que en el diseño 

no experimental, no se adulteran las variables, por el contrario estas deben ser 

de manera inherente para luego ser estudiados y analizados en su estado 

natural. En mención a lo transversal hace referencia que la recolección de los 
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datos en un único momento y en cuanto al nivel este se categoriza precisamente 

por el objetivo principal planteado, siendo su esquema el siguiente: 

 

Donde: M: trabajadores de una empresa de producción de alimentos en Lima 

Sur; V1: motivación; V2: desempeño laboral; r: relación entre las dos variables. 

 
 

2.2. Población y muestra 

 

 
Población 

 
La población la conformaron los 23 trabajadores de una empresa de producción 

de alimentos en Lima Sur. En ese sentido, se consideró también como criterios 

de inclusión al personal de ambos sexos, mayores de 18 años de edad y que 

voluntariamente decidieron participar de la investigación. Al respecto, Hernández 

et. al. (2018) denominó a la población como las que serán seleccionadas para la 

investigación. 

 
Muestra 

 
Se consideró como muestra a todos 23 trabajadores de producción de esta 

empresa de alimentos en Lima Sur. En ciertos casos a ello se le denomina una 

muestra censal por lo que corresponde a un tipo de muestreo no probabilístico 

por conveniencia. Abanto (2018), indica que estas representan un subgrupo de 

la población objetivo. En tanto, por conveniencia significa intencional porque se 

eligió a juicio de criterio a los participantes para la aplicación de la encuesta. 

M r 

V 1 
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2.3. Variables y operacionalización 
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

 

 
Variable 

 

Definición 
conceptual 

 

 
Definición conceptual 

 

 
Dimensiones 

 

 
Indicadores 

 

Técnica e 
instrumentos de 
recolección de 

datos 

  
Impulso que 
adquiere 
cada 
trabajador 
para lograr 
objetivos, con 
el fin de 
alcanzar 
metas 
personales y 
profesionales 
al igual que 
organizacion 
ales 
(Sánchez, 
2020). 

La variable motivación 
tiene una medición a 
través de las 
dimensiones de 
motivación intrínseca, 
motivación extrínseca y 
motivación trascendente 
que permitió establecer 
la relación con 
desempeño laboral, 
basados en Griffin 
(2020), quien indicó que 
esta se manifiesta 
mediante un conjunto 
de fuerzas tanto 
internas como externas, 
que va en relación el 
comportamiento de los 

  individuos.  

 

Motivación 
intrínseca 

 
Satisfacción laboral 
Desarrollo personal 
Aceptación 

 

 
 

 
Motivación 

 
 

Motivación 
extrínseca 

 
   

Salario percibido 
Entorno laboral 
Capacitación y 
derechos laborales 
Seguridad 

 

 
Encuesta – 

Cuestionario de 
Motivación 

  

 
Motivación 
trascendente 

 

Actitud de servicio 
Promoción de 
bunas relaciones 
interpersonales 
Confianza 
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Variable 

 

Definición 
conceptual 

 

 
Definición conceptual 

 

 
Dimensiones 

 

 
Indicadores 

 

Técnica e 
instrumentos de 
recolección de 

datos 

 Acto de 

ejecutar, 

ejercitar, 

llevar a cabo 

una actividad 

en particular. 

Por lo tanto, 

cuando 

hablamos de 

desempeño 

hablamos del 

rendimiento 

que el 

trabajador 

muestra al 

momento de 

realizar sus 

funciones 

(Sánchez, 

2020). 

 
 

La variable de 
desempeño laboral fue 
medida a través de las 
dimensiones de dominio 
del proceso, 
responsabilidad de 
entrega y ambiente 
laboral que permitieron 
establecer la relación 
con la motivación, 
basados en Bautista 
(2020), quien lo 
operacionaliza como las 
actitudes que el 
colaborador opta para 
poder desarrollarse de 
manera adecuada y 
poder lograr metas en la 
organización. 

 
 

Dominio del 
conocimiento 

   

 

Habilidades 
Resultados de la 
gestión 
Conocimientos 

 

  

Responsabilidad 
de entrega 

Profesionalismo 
Ejecución y entrega 
Volumen de 
actividades 
Logro de metas 

 
 

 
Encuesta – 

Cuestionario de 
Desempeño 

laboral 

Desempeño 
laboral 

 

  
 

Ambiente laboral 

Organización del 
trabajo 
Elementos tangibles 
Seguridad 
Justicia, equidad y 
persistencia 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

 

Técnica 
 

La técnica utilizada fue una encuesta la cual facilitó la recolección de datos a 

través de dos cuestionarios como instrumentos de recolección. Hernández et al. 

(2018) la denominó como una herramienta para levantar información de forma 

dinámica y metodológica con el propósito de que esta información sea procesada 

eficazmente y a su vez permitiera obtener una calidad de información para luego 

pasar a evaluación de los resultados obtenidos. 

 
Instrumentos 

 

El cuestionario de motivación fue creado por Ancajima y Villena (2021), donde 

consideraron al “al instrumento como el elemento mediante el cual se puede 

recopilar información de forma cuantitativa, rápida y sencilla, para luego ser 

procesada y analizada” (p.16). Este cuestionario fue conformado por 13 ítems 

con 5 alternativas de respuesta mediante la escala ordinal tipo Likert, donde: 1 

equivale a “nunca”, 2 equivale a “Casi nunca”, 3 equivale “A veces”, 4 “Casi 

siempre”, 5 equivale a “siempre”. Este cuestionario se encuentra agrupado en 3 

dimensiones: motivación intrínseca (4 ítems), motivación extrínseca (5 ítems), 

motivación trascendente (4 ítems). 

 

Por su parte, el segundo cuestionario también fue creado por Ancajima y Villena 

(2021) y lo conforman 12 ítems que se encuentra en escala ordinal tipo Likert 

con 5 alternativas donde: 1 equivale a “nunca”, 2 equivale a “Casi nunca”, 3 

equivale “A veces”, 4 “Casi siempre”, 5 equivale a “siempre”. Este cuestionario 

se encuentra agrupado en 3 dimensiones: dominio del conocimiento (4 ítems), 

responsabilidad de entrega (3 ítems) y ambiente laboral (5 ítems). 

 

2.4.1. Validez 
 

Estos instrumentos fueron validados bajo la supervisión de 3 expertos de la 

especialización de Administración obteniendo como resultado un instrumento 

aplicable por unanimidad en ambos casos. En ese sentido, los expertos fueron 

los siguientes: 
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Tabla 1. 
 

Juicio de expertos 
 

Experto Grado académico Resultado 

Mg. Jaime Pio Sueldo Mesones 
Maestro en 

Administración 
Aplicable 

Mg. Silva Berenice Aguirre Núñez 

de Altuna 

Maestro en 

Administración 
Aplicable 

Mg. Pedro Ascensión Flores 

Gamendia 

Maestro en 

Administración y 

Educación 

 
Aplicable 

 

Nota. Tomado de Ancajima y Villena (2021) 

 

2.4.2. Confiabilidad 
 

En cuanto a la confiabilidad, este se calculó mediante el índice de Alfa de 

Cronbach, donde el primer instrumento alcanzó un valor de 0,815 y el segundo 

de ellos alcanzó un valor de 0,797, siendo en ambos casos un resultado 

confiable. 

 

Tabla 2. 

Confiabilidad de los instrumentos 
 

Variable Alfa de Cronbach N° elementos Resultado 

Motivación 0,815 13 Confiable 

Desempeño 

laboral 

 
0,797 

 
12 

 
Confiable 

 

Nota. Tomado de Ancajima y Villena (2021) 

 
2.5. Procedimiento de análisis de datos 

 

En un primer momento se recolectaron los datos a partir de la aplicación de los 

dos cuestionarios previamente detallados para luego proceder a completar el 

total de elementos necesarios señalados en la muestra. Una vez completado ello, 

se procedió a organizar los datos en una hoja de cálculo de Excel en función a las 

variables y sus dimensiones para posteriormente ser llevados al software 

estadístico SPSS en su versión 27. 
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Para ello se realizó un análisis estadístico mediante el criterio descriptivo e 

inferencial. El primero de ellos para conocer la situación actual en cuanto a la 

motivación y al desempeño laboral de los colaboradores a través de tablas y 

figuras en términos porcentuales. En cuanto a la segunda técnica se empleó para 

dar respuesta a cada uno de los objetivos empleando una prueba correlacional 

(R de Pearson), dada la distribución de los datos. en ese sentido, aquellos 

valores obtenidos de dicha prueba que se encuentren por debajo del 0,05 

permiten aceptar la hipótesis de investigación. 

 

2.6. Criterios éticos 

 
Inguillay et al. (2019), indicaron que toda investigación requiere de principios 

éticos para poder obtener un resultado esperado, es por ello que se tomó en 

cuenta los siguientes criterios: 

 

• Respeto por las personas: Delclós (2018), desarrollo este argumento 

indicando que el ser humano debe ser tratado como un ser autónomo y 

se debe proteger a las personas vulnerables, el cual está siendo aplicado 

a través de la conformidad y el consentimiento informado. 

• Beneficencia: Ames y Merino (2019), indicaron que este argumento 

busca el bienestar común de cada trabajador, por ende, no existe 

intención que los participantes sean vulnerados o crear un desprestigio a 

la empresa. Es por ello que las encuestas fueron aplicadas de manera 

anónima, se cuidó la identidad de la organización y se mantuvo la 

confidencialidad de los datos recolectados en el estudio, de tal manera 

que el investigador, trabajadores y empresa se beneficien con los 

resultados obtenidos. 

• Justicia: López y León (2020), mencionaron que este argumento busca 

que el trato que se brinde a las personas sea equitativo y justo, a fin de 

evitar la discriminación y arremeta contra sus derechos. 

 

2.7. Criterios de rigor científico 
 

Sánchez, Reyes y Mejía (2018), indicaron que es de un actuar ético en todo el 

desarrollo de la investigación. De los cuales se consideraron los siguientes: 
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• Fiabilidad o consistencia: Se refiere a la certeza que un instrumento 

debe tener en la estabilidad de resultados, dicho instrumento después de 

varias aplicaciones al mismo sujeto el resultado debe ser el mismo. 

• Validez: Hace mención a la competencia que tiene un instrumento para 

identificar si el tipo de medición es adecuado, es decir, si este cuenta con 

la confiabilidad para ser aplicado. 

• Credibilidad o valor de la verdad: Aseguro la veracidad y exactitud que 

debe tener los resultados de la investigación. 

• Transferibilidad o aplicabilidad: Es un criterio de rigor de la metodología 

cualitativa relativo a la aplicabilidad de los instrumentos y la recogida de 

datos para la investigación. 
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III. RESULTADOS 

 
3.1. Resultados en Tablas y Figuras 

 

 
La obtención de resultados fue realizada en SPSS versión 27, mediante el 

análisis descriptivo (distribución de frecuencias) como de manera inferencial 

(pruebas de hipótesis), de tal forma que se presentaron los resultados obtenidos 

a través tablas y gráficos, sin redundar la información. 

 

Dado que esta investigación buscó describir y relacionar las dimensiones de 

motivación con el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa de 

producción de alimentos de Lima Sur, a fin de comprobar la correlación que 

existe entre motivación y desempeño laboral de la muestra, se empleó la prueba 

de correlación R de Pearson. 

3.2. Resultados descriptivos 

Motivación laboral 

 
Tabla 3. 

 
Nivel de motivación laboral 

 

Nivel F % 

Bajo 0 0,0% 

Medio 8 34,8% 

Alto 15 65,2% 

Total 23 100,0% 

 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado en mayo 2022. 
 

Se aprecia que, en cuanto a esta variable integrada, el 65,2% de los trabajadores 

evaluados se siente altamente motivado, seguido de un 34,8% con un nivel de 

motivación medio. No obstante, no se evidencia a ninguno con un nivel bajo de 

motivación. 
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Tabla 4. 

 
Nivel de motivación laboral por dimensiones 

 

Intrínseca Extrínseca Trascendente 
Nivel       

 F % F % f % 

Bajo 1 4,3% 0 0,0% 0 0,0% 

Medio 13 56,5% 9 39,1% 3 13,0% 

Alto 9 39,1% 14 60,9% 20 87,0% 

Total 23 100,0% 23 100,0% 23 100,0% 

 
Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado en mayo 2022. 

 
Ante la dimensión de motivación intrínseca, observamos que el 56,5% de los 

trabajadores de producción intervenida se siente medianamente motivado con el 

puesto de trabajo dado que tiene un nivel medio de motivación intrínseca, 

mientras que el 39,1% sí se siente altamente motivado pero un 4,3% está 

desmotivado. Con respecto a la motivación extrínseca, el 60,9% se siente 

altamente motivado con las labores que desarrollo en la empresa; mientras que 

solo un 39,1% indica su motivación es media. En el análisis de la dimensión 

motivación trascendente, se muestra que un 87,0% se motivado en un nivel alto. 

Por otro lado, un 13,0% considera que la motivación es media. 

 

Desempeño laboral 

 
Tabla 5. 

 
Nivel de desempeño laboral 

 

Nivel F % 

Bajo 0 0,0% 

Medio 2 8,7% 

Alto 21 91,3% 

Total 23 100,0% 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado en mayo 2022. 
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En cuanto a los resultados integrados de esta variable, el 91,3% de los 

trabajadores evaluados presenta un desempeño alto. Y el 8,7% presenta un nivel 

de desempeño promedio. 

 

Tabla 6. 

 
Nivel de desempeño laboral por dimensiones 

 

 
Nivel 

Dominio del 
proceso 

Responsabilidad 
de entrega 

Ambiente 
laboral 

 F % F % f % 

Bajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 

Medio 3 13,0% 7 30,4% 3 13,0% 

Alto 20 87,0% 16 69,6% 20 87,0% 

Total 23 100,0% 23 100,0% 23 100,0% 

 
Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado en mayo 2022. 

 
Ante la dimensión de dominio del proceso, se observa que el 87,0% de los 

trabajadores de producción intervenida presenta un alto desempeño, mientras 

que el 13,0% tiene un desempeño promedio. Con respecto a la responsabilidad 

de entrega, el 69,6% tiene altos niveles de responsabilidad mientras que un 

30,4% es medianamente responsable con sus actividades. En el análisis de la 

dimensión ambiente laboral, se muestra que un 87,0% se siente satisfecho con 

ello, pero el 13,0% considera que el ambiente laboral es moderado. 

 
3.2.1. Resultados inferenciales 

 
A continuación, se presentan los resultados inferenciales mediante la prueba de 

correlación, donde aquellos valores dentro del margen de error (0.05), permiten 

aceptar la hipótesis afirmativa y aquellos fuera de este rango aceptan las 

hipótesis nulas. Se analiza en base a cada objetivo específico y finalmente la 

prueba de hipótesis general. 
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A. Motivación intrínseca 

Definimos motivación intrínseca, al impulso que tiene cada individuo para salir 

adelante y alcanzar una situación de bienestar propia. Esta se da en situaciones 

de obtención de metas, objetivos y logros individuales. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ante la dimensión de motivación intrínseca, observamos que el 61% de los 

trabajadores de producción intervenida se siente siempre a gusto con el puesto 

de trabajo que tiene, mientras que el 4% casi nunca se siente a gusto en la 

organización. Por otro lado, en el análisis de desarrollo personal el 39% estima 

que ha alcanzado un crecimiento personal en su puesto de trabajo actual y el 

61% siente lo opuesto. Finalmente, el 28% indica que siempre la empresa 

reconoce su labor y recibe premios por lo realizado, pero, por otro lado, se 

observa que un 13 % considera que la empresa nunca le reconoce su labor 

profesional y estima que no ha recibido algún tipo de premio, felicitaciones o 

incentivo de la misma. 

B. Correlación entre motivación intrínseca y desempeño laboral 

 
Tabla 7. 

Análisis de la correlación entre la dimensión motivación intrínseca y el 

desempeño laboral 

 

  Desempeño 

Motivación 

intrínseca 

Correlación de Pearson ,577**
 

Sig. (bilateral) ,004 

 N 23 

Nota. (*) La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 2. 

 
Correlación de motivación intrínseca y el desempeño laboral 

 

Nota. Tabla 7. 

 
Se visualiza una correlación alta positiva entre la dimensión intrínseca con el 

desempeño laboral con un 0.577 y una significancia de 0.004, siendo menor a 

0.05. Por ende, se concreta que sí existe una correlación significativa entre 

motivación intrínseca y desempeño laboral en trabajadores de una empresa de 

producción de alimentos de Lima Sur. 

 
A. Motivación extrínseca 

Cuando hablamos de motivación extrínseca entendemos por aquel impulso 

externo que repercute en la acción del trabajador, dentro de ellas encontramos 
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22%
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 28  

17    
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9% 4%  

0% 0% 0%     

 
 
 

 

Con respecto a la motivación extrínseca, el 35% nunca ha recibido un incentivo 

por parte de la empresa; mientras que solo un 9% indica que casi siempre han 

recibido un incentivo. Asimismo, un 57% considera que el ambiente laboral es el 

adecuado y que siempre recibe los materiales idóneos para la ejecución de sus 

funciones laborales. Por otro lado, el 78% considera que la empresa ha brindado 

una capacitación oportuna para el despliegue de sus funciones y un 4% 

manifiesta lo contrario. 

B. Correlación de motivación extrínseca y desempeño laboral 

 
Tabla 8. 

 
Análisis de la correlación entre la dimensión extrínseca y el desempeño laboral 

 
  Desempeño 

Motivación 

extrínseca 

Correlación de Pearson ,362**
 

Sig. (bilateral) ,090 

 N 23 

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

 
 
 
 
 
 
 

 
Figura 4. 
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Gráfico de dispersión entre motivación extrínseca y el desempeño laboral 

 

Nota. Tabla 8. 
 

Se visualiza una correlación alta positiva entre la dimensión trascendente con el 

desempeño laboral con un 0.362 y una significancia de 0.090, siendo mayor a 

0.05. Por ende, se concreta que no existe una correlación significativa entre 

motivación extrínseca y desempeño laboral en trabajadores de una empresa de 

producción de alimentos de Lima Sur. 

A. Motivación transcendente 

Denominamos motivación transcendente a aquella que no se encuentra 

orientada en la motivación personal, sino a aquella que está enfocada en las 

necesidades del equipo de trabajo o a la propia organización. 
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En el análisis de la dimensión motivación trascendente, se muestra que un 74% 

siempre ofrece apoyo a su equipo de trabajo y que el resultado de su gestión 

siempre satisface las necesidades de la organización, un 2% casi nunca lo realiza 

y no logra satisfacer a su centro laboral. Por otro lado, un 61% considera que la 

organización siempre promueve las buenas relaciones entre los empleados y 4% 

considera que nunca se promueve. Finalmente, un 65% coincide que siempre 

brinda la confianza a sus compañeros de trabajo para que soliciten apoyo en caso 

que lo requiera y un 9% menciona lo contrario. 

 
C. Correlación de motivación trascendente y desempeño laboral 

 
Tabla 9. 

 
Análisis de la correlación entre la dimensión motivación trascendente y el 

desempeño laboral 

 

  
Desempeño 

Motivación 

trascendente 

Correlación de Pearson ,722*
 

Sig. (bilateral) ,000 

 N 23 

Nota. (*) La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 6. 

 
Gráfico de dispersión entre motivación trascendente y el desempeño laboral 

 

Nota. Tabla 9. 
Se visualiza una correlación alta positiva entre la dimensión trascendente con el 

desempeño laboral con un 0.722 y una significancia de 0.000, siendo menor a 

0.05. Por ende, se concreta que existe una correlación significativa entre 

motivación trascendente y desempeño laboral en trabajadores de una empresa 

de producción de alimentos de Lima Sur. 

Prueba de hipótesis general 

 
Tabla 10. 

 
Análisis de la correlación entre la motivación y el desempeño laborales 

 
  

Desempeño 

 
Correlación de Pearson ,588*

 

Motivación 
Sig. (bilateral) ,003 

 N 23 

Nota. (*) La correlación no es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 7. 
 

Gráfico de dispersión entre motivación laboral y el desempeño laboral 
 

 

Nota. Tabla 10. 

 
Se visualiza una correlación positiva entre ambas variables, con un coeficiente 

de 0.588 y una significancia de 0.003, siendo menor a 0.05. Por ende, se 

concreta que sí existe una correlación significativa entre motivación y 

desempeño laborales en trabajadores de una empresa de producción de 

alimentos de Lima Sur, aceptando de esta manera la hipótesis de investigación. 

3.2. Discusión de resultados 

Del objetivo general 

Se realizó el presente estudio para examinar la correlación entre la motivación y 

el desempeño laboral en trabajadores de producción de una empresa de 

alimentos en Lima Sur durante el año 2022, para lo cual fue necesario también 

formular tres objetivos de manera específica en función a la correlación con cada 

una de sus dimensiones. Al respecto se empleó la prueba estadística R de 

Pearson para procesar los datos dada la distribución de sus datos, donde se 

observó una tendencia paramétrica. Los hallazgos mostraron una moderada 

correlación positiva (R= ,588 y Sig= ,003) en el área de producción de la empresa 

considerando ambas variables integradas, lo que significa que, a mejor 
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motivación del trabajador, mayor será también el desempeño laboral, 

incrementándose de manera moderada. 

Esto se alinea con la investigación de Huamani y Chaco (2020) sobre un objetivo 

similar en la población del municipio provincial de Chumbivilcas, donde se 

encontró que la motivación tiene una correlación positiva media con el 

desempeño laboral (R=,655, p<,05), concluyendo así que la motivación juega un 

papel crucial determinando el desempeño del trabajo. Además, el estudio de 

Castro (2019) sobre 50 trabajadores del Supermercado Ébano en San Borja 

también reveló una relación positiva entre la motivación y el desempeño laboral, 

enfatizando la importancia de la motivación tanto intrínseca como extrínseca para 

lograr resultados favorables tanto a nivel personal como organizacional. 

Complementariamente, el estudio de Cruz y Salazar (2020) arrojó significancia 

bilateral (R= ,023, p<,05) afirmando una relación directa entre la motivación y el 

desempeño laboral de los empleados de la Dirección Subregional de Transportes 

y Comunicaciones Chanka de Andahuaylas. 

En tanto, nuestra investigación, realizada en la fuerza laboral de una empresa 

productora de alimentos, estableció una correlación positiva promedio entre la 

motivación y el desempeño laboral, corroborando el énfasis teórico de Medina 

(2020) en ver a la motivación como un elemento crucial en el desarrollo laboral 

y el estímulo del personal. 

Del primer objetivo específico 

 
Al tratar el objetivo específico número uno, es decir el vínculo entre la motivación 

intrínseca de los trabajadores de producción y el desempeño en el trabajo en una 

empresa de alimentos ubicada en Lima Sur, se encontró una correlación media 

positiva entre las dos variables, con un R= ,577 y Sig= ,004, interpretándose que 

cada vez que existe una mejora en la motivación intrínseca del trabajador de esta 

empresa, se verá también un aumento moderado de su desempeño. 

Esto se alinea con los hallazgos de De la Cruz y Salazar (2021) quienes 

descubrieron una relación media positiva similar con rho = ,296 y Sig (bilateral) 

<,05 entre las variables en la Dirección Subregional de Transportes y 

Comunicaciones de Chanka, Andahuaylas. Así también, guardan relación con 
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los aportes de Castro (2019), dado que, en su trabajo sobre la motivación y el 

desempeño laboral, obtuvo una correlación positiva comprobando la hipótesis 

principal donde ambas variables están asociadas y concluyendo que todo 

trabajador debe poseer motivación intrínseca y extrínseca para lograr resultados 

positivos a nivel personal y organizacional, recomendando implementar 

estrategias para seguir manteniendo este resultado positivo en la organización. 

Como se logra evidenciar, el estudio reveló que la mayoría de los trabajadores 

de la firma Lima Sur reportaron satisfacción laboral, crecimiento personal y 

aprecio por la empresa, por lo que ello también se sustenta en los aportes de 

Guevara (2021) quien señala que entre aquellas referencias intrínsecas se 

encuentra en búsqueda del perfeccionamiento personal, lo cual todos los seres 

humanos poseemos, así como evolucionar de tal manera que cada acción va a 

repercutir en lo cotidiano. 

Del segundo objetivo específico 

 
El segundo objetivo particular del estudio apuntó a determinar relación entre la 

motivación extrínseca y el desempeño laboral en los trabajadores de producción 

de una empresa de alimentos de Lima Sur. Al analizar los datos, se observó que 

no existe tal vínculo con R= ,362 y Sig= ,090, lo que permitió rechazar la hipótesis 

alterna; es decir que no existe evidencia suficiente de una correlación significativa 

entre motivación extrínseca y desempeño laboral de los trabajadores de esta. A 

pesar de ello, alrededor del 39,1% de los empleados reportaron un nivel medio 

en la dimensión de motivación extrínseca. 

Este hallazgo se alinea con la investigación de Bruno (2017), que sugiere una 

relación débil entre las dos variables puesto que se obtuvo como resultado un 

valor estadístico de ,000 mediante la prueba de correlación y un coeficiente de 

,223. Así también, Castro (2019), en su trabajo sobre la motivación y el 

desempeño laboral, donde se obtuvieron correlaciones positivas, validando la 

hipótesis principal de que las dos variables están vinculadas a un nivel 

específico, llevándose a la conclusión de que todo colaborador debe estar 

motivado intrínseca y extrínsecamente para lograr resultados positivos a nivel 

individual y organizacional. 
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Es así que, la motivación extrínseca es el tipo de motivación que hace que una 

persona realice un trabajo o actividad por razones que le son externas; o la 

misma, influenciada por hechos repentinos o factores externos. No obstante, no 

es tan efectiva como el aspecto interno. 

Del tercer objetivo específico 

 
El tercer objetivo del estudio apuntó a determinar la correlación entre la 

motivación trascendente y el desempeño laboral en trabajadores de producción 

de una empresa de alimentos de Lima Sur. La información obtenida resultó en 

una relación positiva (R= ,722, Sig= ,000) con un tamaño del efecto alto, 

demostrando que la motivación trascendental juega un papel significativo en el 

desempeño laboral. 

Este resultado se alinea con la investigación de De la Cruz y Salazar (2020), que 

también reveló una correlación positiva (rho= 0.274) entre las variables. La 

investigación descubrió además que la mayoría del personal de producción de la 

empresa de alimentos posee una actitud orientada al servicio, lo que fomenta 

relaciones interpersonales saludables y confianza mutua entre colegas. Mientras 

que, respalda también lo obtenido por Chinguel (2020), que buscó identificar la 

relación de motivación y desempeño laboral de los colaboradores de un banco 

en Jaén encontrando que existió un gran porcentaje del personal que se siente 

desmotivado debido a que hay factores que escapan de sus manos y que 

repercuten en las metas establecidas como equipo de trabajo, siendo necesario 

dialogar constantemente con su personal a fin de que estos sientan un respaldo 

como capital de la empresa, como miembro clave para su desarrollo y a su vez, 

buscar alternativas para que los empleados se sientan identificados con su 

centro laboral. 

Como se aprecia, después de recopilar y analizar indicadores estadísticos, junto 

con la comparación de datos de estudios similares, podemos concluir que la 

motivación del trabajador tiene un impacto moderado en el desempeño laboral 

en esta empresa de producción, por lo que permite tomar acción sobre ello 

sabiendo que al mejorar algunos de los aspectos que motivan al trabajador 

existirá también resultados favorables en cuanto a su desempeño. 



46 
 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

 
4.1. Conclusiones 

 

Este análisis sobre la investigación concluye: 

 
- Se determinó que existe relación altamente significativa p<.01 positiva con 

intensidad media alta ,588 entre la motivación y el desempeño laboral en 

una Empresa de producción de alimentos de Lima Sur, 2022. 

 
- Se estableció que existe una relación significativa p<.01 positiva con 

intensidad media alta ,577 entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral en una Empresa de producción de alimentos de Lima Sur, 2022. 

 

 
- Se estableció que no existe relación significativa p>.05 entre la motivación 

extrínseca y el desempeño en una Empresa de producción de alimentos 

de Lima Sur, 2022. 

 
- Se estableció que existe relación altamente significativa p<.01 positiva con 

intensidad alta ,722 entre la motivación transcendente y el desempeño 

laboral en una Empresa de producción de alimentos de Lima Sur, 2022. 
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4.2. Recomendaciones 

 

• A gerencia y gestión humana, brindar un adecuado ambiente laboral, es 

decir que permanezcan las buenas prácticas en cuanto a las condiciones 

de trabajo, constantes capacitaciones a través de charlas a fin de 

incrementar conocimientos para lograr una labor eficiente. De igual 

manera, seguir fomentando el cumplimiento de los derechos y mantener 

los canales de sugerencias y aportaciones a disposición de los 

trabajadores. Sin embargo, en base a nuestros resultados, se debe 

considerar mayor atención respecto al salario que percibe cada trabajador 

y si este es acorde a las funciones que realiza dentro de la empresa. 

• A gestión humana, reforzar el desarrollo personal de sus trabajadores, 

permitiendo el crecimiento profesional y promoviendo una línea de 

carrera. Además, brindar reconocimientos por sus labores, mediante 

felicitaciones o incentivos que van a influir en el colaborador para que este 

se sienta motivado en la organización. 

 

• A gestión humana, fortalecer las buenas relaciones interpersonales, es 

decir fomentar la buena comunicación tanto en los trabajadores como en 

jefaturas directas creando un buen ambiente laboral a través del trabajo 

en equipo y el apoyo mutuo para lograr los objetivos de la organización. 

También se debería considerar dar a conocer a los trabajadores si la 

gestión que realizan está acorde a lo que necesita la organización, ya que 

esto genera que se desarrolle un buen desempeño. 

 

• A los líderes, de la empresa en estudio que constantemente evalúen la 

motivación de tal manera que no afecte de manera negativa en el 

desempeño laboral de los trabajadores, con la finalidad de corregir 

aquellos aspectos débiles a tiempo, considerando que la motivación se 

relaciona con el desempeño laboral de manera significativa. 
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memorias, cálculos entre otros como planos para efectos exclusivamente 

académicos de la elaboración de tesis de Titulación, enunciada líneas arriba de 

quien solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la información 

solicitada. 

Atentamente 
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ANEXO 6 
 

Encuesta aplicada 
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ANEXO 7 
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ANEXO 8 
 

Fotos de la aplicación de encuestas 
 

 

 

Figura 2: 

 

Figura 3: 

Aplicación del instrumento 

Figura 1: 

Jefe de área revisando 

la encuesta a aplicar. 
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