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La motivacidén y carga de trabajo en el desempefio laboral en el centro

comercial Real Plaza, Juliaca 2024

Motivation and workload in job performance at the Real Plaza shopping center,

Juliaca 2024

Riga Rosa Castillo Apaza?, Erik Rusbel Huayta Huarachi?

a EP. Administracién, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Peruana Union.

RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar si la motivacion y la carga laboral predicen en el
desempefio laboral de los colaboradores del Centro Comercial Real Plaza de Juliaca. Se empleo
una metodologia cuantitativa con un disefio no experimental bajo un alcance correlacional y
explicativo, caracterizado por datos de corte transversal se validé el modelo tedrico por el método
de modelamiento de ecuaciones estructurales. Los resultados fueron significativos al encontrar
que la motivacion influye positivamente en el desempenio laboral (B = 0.80; p < 0.01), mientras
gue la carga de trabajo se tiene una influencia negativa (B = -0.70; p < 0.01). Se concluye que a
mayor motivacion se incrementa el desempenio laboral, mientras que a mayor exceso de carga

laboral reduce el desemperfio laboral de los colaboradores.

Palabras clave: Motivacion laboral, carga de trabajo, desempefio laboral, Centro Comercial



ABSTRACT

The objective of this study was to determine whether motivation and workload predict job
performance among employees at the Real Plaza Shopping Center in Juliaca. A quantitative
methodology was used with a non-experimental design under a correlational and explanatory
scope, characterized by cross-sectional data. The theoretical model was validated using the
structural equation modeling method. The results were significant, finding that motivation
positively influences job performance (f = 0.80; p <0.01), while workload has a negative influence
(B =-0.70; p < 0.01). It was concluded that greater motivation increases job performance, while

excessive workload reduces employee job performance.

Keywords: Work motivation, workload, job performance, Shopping mall



1. INTRODUCCION

En la actualidad la mayor parte de las organizaciones de todo el mundo desean que su
personal se encuentre motivado y por ende se desenvuelvan bien en el puesto de trabajo que
laboran, pero al ser tan exigentes, generan insatisfaccion a sus trabajadores, disminuyendo su
productividad y eficiencia (Bohdrquez et al., 2020). Es por ello por lo que la gestién de la carga
de trabajo cada vez toma mas relevancia, pues es necesario para prevenir el circulo vicioso en

el que los trabajadores se ven envueltos (Van den Oetelaar et al., 2021).

La motivaciéon juega un rol muy importante para prevenir dicha insatisfaccién y carga
laboral, pues puede mejorar el estado emocional de los trabajadores, pero no solo ello, sino que
también puede ayudar a que las empresas sean mas productivas (Dolores et al., 2023). Por su
parte, Torres (2022) menciona que la motivacién impacta significativamente en el desempefio
laboral de los empleados, pues comenta que, si las organizaciones motivan a sus colaboradores,
estos serdn mas productivos, ya que en su estudio menciona que gracias a la motivacion un 65%

de trabajadores aumentaron la motivacion.

Por otro lado, la carga de trabajo también influye negativamente en los colaboradores,
impidiéndoles que tengan un buen desempefio laboral, ya que no solo es el cansancio fisico,

sino que también esté inmerso el cansancio mental (Gunduz & Kavrut, 2024).

En concordancia con lo antes mencionado, el peruano (2022), indica que un mal ambiente
laboral influye en el desempefio laboral y provoca problemas de salud fisica y mental. Asimismo,
el diario de La Republica (2025) en una nota detallan que 7 de cada 10 colaboradores son mas
propensos a renunciar por la falta de motivacién de sus jefes, y no solo ello, sino que también

por la carga de trabajo, dando como resultado un mal desempefio laboral.

A pesar de la evidencia sobre la relacién entre motivacion, carga de trabajo y desempefio
laboral, aun existe un vacio del conocimiento respecto a como estas variables colaboran en

situaciones especificas como el Centro Comercial Real Plaza de Juliaca. Esta falta de



investigaciones locales complica el reconocimiento de métodos efectivos para aumentar el
desempefio de sus trabajadores y cuidar por su estado fisico y mental. Es por ello que el objetivo
de esta investigacion es determinar si la motivacién y carga de trabajo son un factor predictor del

desempefio laboral en los colaboradores del Centro Comercial Real plaza de Juliaca.

Motivacion

Uno de los exponentes mas representativos de la motivacion es Maslow (1987), cuya
teoria de la jerarquia de necesidades permiti6 comprender con mayor profundidad los factores
gue impulsan la motivacién laboral. Del mismo modo, otro autor destacado por sus valiosas
contribuciones es Herzberg (1966), quien, a través de su teoria motivacion-higiene, quién planted
gue la motivacion en el trabajo se ve influenciada por el desafio intrinseco del trabajo (Diem et

al, 2022).

A su vez, Zeng et al (2022), mencionan gue la motivacion se divide en dos, la motivacion
intrinseca, que influye positivamente en el compromiso laboral del colaborador y la motivacién
extrinseca que no afecta de manera significativa al compromiso del colaborador con la
organizacion. Asi también destacan que la motivacién es un factor clave para cualquier individuo
u organizacion. Asimismo, Dolores et al. (2023) indican que la motivacién en el trabajo es un
componente fundamental en la evolucién de las personas, pues es fundamental para las
personas y organizaciones el alcance de objetivos y metas, ya que ello posiblemente los lleve al

éxito laboral.

La motivacion es un método socialmente mediado en el que las relaciones de las
personas son de ayuda y aprendizaje, puesto que son indispensables para generar un
crecimiento constante, (Tanaka, 2021). En otro sentido, Velghe et al. (2024) indican que la

motivacioén laboral puede ser un grupo de fuerzas energéticas que vienen de aspectos internos
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como externos del individuo, los cuales ayudan a mejorar su comportamiento laboral, sefialando

donde, con qué intensidad y cuanto les tomara realizar la actividad encomendada.

Finalmente, Erazo (2023) proponen tendencias de la motivacién laboral, las cuales son:
1) modelos de motivacion, 2) motivacion laboral y autodeterminacion y 3) motivacion laboral y

servicio publico.

Carga de trabajo

Kosch et al. (2023) indican que el concepto de carga de trabajo se origina a raiz de los
términos “carga cognitiva” y “carga de trabajo mental”, dichos términos fueron mencionados por
primera vez por Sweller (1988). Posteriormente, aparecieron tres términos: carga intrinseca,
carga germana y carga extrafa, estos sirvieron para un mejor entendimiento de la carga, pues

servian para tratar el término de carga cognitiva en distintas menciones.

En la actualidad cuando se escucha el término carga de trabajo, la mayoria de las
personas llegan a pensar que se refiere al hecho de completar una tarea con ciertos materiales
a disposicion, pero la carga de trabajo es un tema mucho mas amplio, pues se ve influenciado
por caracteristicas internas, tales como la aptitud, estado emocional y actitudes del personal

(Dadashi et al., 2021).

Asimismo, Tierney et al. (2025) indican que la carga de trabajo no solo se refiere al hecho
de realizar esfuerzo fisico, sino que también se enfoca en realizar esfuerzo mental que afecta al
colaborador. Ademas, Giindiiz & Kavrut (2024) concuerdan con ello, es por eso que mencionan
gue en la carga de trabajo también estd inmerso lo mental, pues indican que el esfuerzo cognitivo
requerido por los trabajadores afecta al desenvolvimiento en el trabajo. Puede llegar a afectar a
su integridad, salud, calidad de vida y originar malestar fisico y psicolégico (Cruz et al., 2023;

Pefa et al., 2022).
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La carga de trabajo posee niveles de carga, los cuales se pueden predecir a través de 3
caracteristicas principales: medidas subjetivas, de rendimiento y fisiolégicas. Estos niveles
ayudan a identificar si el colaborador siente carga de trabajo o como se siente en cada situacion

por cada tarea encomendada (Tierney et al., 2025).

Por otro lado, Feltman et al. (2024) indican que la carga de trabajo es un subproducto de

la relacion que tiene el ser humano con la tarea o actividad que esta a cargo.

Desempefio laboral

El término desempefio laboral fue propuesto inicialmente por Frederick Taylor,
posteriormente, Chiavenato en el afio 2000 lo conceptualiza como las actitudes o conductas de

los colaboradores en el alcance de objetivos de las organizaciones (Pineda et al., 2023).

Moreira et al. (2022) mencionan que el desempeiio laboral es la aptitud del ser humano
para cumplir tareas, utilizando los recursos que encuentren a disposicion para realizar la tarea
encomendada. En esa misma linea, Thanh (2021) menciona que el desemperio laboral son una
serie de conductas que estan relacionadas con las metas de las empresas o del area donde

labora el individuo.

Asimismo, Shao et al. (2022) indican que el desempefio laboral consta de 5 factores: 1)
dar el primer paso para lograr completar el trabajo fuera de horario laboral, 2) sentirse alegre por
el trabajo, 3) trabajar en conjunto con los demas, 4) poner en practicas las reglas de la

organizacion y 5) alinear sus objetivos personales con los organizacionales.

El desempefio laboral se relaciona mas con aquellos colaboradores que se encuentren
mas arraigados con las organizaciones, lo que conlleva a indicar que las empresas deben crear
un buen ambiente organizacional, para que los colaboradores se sientan cémodos (Yang et al.,

2021).
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Asimismo, Gonzalez & Vilchez (2022) indican que, el desempefio laboral cumple una
funcién relevante al momento de integrar al personal, puesto que permite el reconocimiento,
evaluacién y control de la fuerza laboral en las empresas. De igual modo, comentan que para los
colaboradores es fundamental disponer con herramientas adecuadas para desenvolverse de
manera satisfactoria en el puesto de trabajo, y asi se sientan mas cémodos y puedan
desempefiar de buena forma su trabajo, y alcanzar los objetivos propuestos por las

organizaciones.

Para realizar un integro desempefio laboral, hay elementos que estan inmersos tales
como el liderazgo de los jefes de trabajo, la ayuda conjunta, trabajo en equipo, trayectoria
profesional; elementos que de una u otra manera contribuyen a las empresas y también al

colaborador (Lluncor et al., 2021).

En una busqueda internacional por querer comprender mas sobre la motivacion, carga
de trabajo y desempefio laboral, se encontr6 a Dolores et al. (2023) quienes indicaron gque existe
un vinculo positivo entre la motivacion y desempefio laboral, llegando a la conclusion que la

motivacion laboral impacta en el desempefio laboral del personal.

Asimismo, Gurusinga et al. (2023) indicaron en su estudio que el personal tenia
principalmente entre 30 y 35 afios (64,9%); 70,1% eran mujeres y 70,1% poseian una
licenciatura. El desempefio de las enfermeras se asocié significativamente con la carga de
trabajo y la motivacion, el estrés desencadenante no se relacioné con el desempefio de las
enfermeras. Llegando a la conclusién que la carga de trabajo y la motivacion se asocian con el

desemperfio de las enfermeras.

En el estudio de Bohérquez et al. (2020) encontraron un 25% de empleados inconformes
respecto a las necesidades fisiol6gicas, 35% inconformes respecto a la necesidad de poder y un
35% inconformes con la igualdad empresarial. Concluyeron que se observa un grado suficiente

de motivacién, lo que influye significativamente al desempefio laboral de los trabajadores.
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En el contexto nacional, Turin (2024) evidencié que la motivacién y el desempefio laboral
una institucion educativa publica militar en el Callao se relacionan de forma significativa y positiva

(0.376).

En ese mismo sentido, encontramos a Guido et al. (2024), quienes sefialaron que existe
una relacién positiva moderada entre la motivacion laboral con el desempefio laboral, de igual
manera confirmaron la hipétesis planteada, demostrando una relacion positiva con significancia

estadistica.

Ruiz et al. (2021) indicaron que el 50% de empleados, revelaron una baja presencia de
desempefio, a causa de su limitada comprensién de la totalidad de las tareas que se realizan en

su unidad laboral. Llegando a la conclusion que existe una relacion a nivel de 0,000.

Finalmente, Beltran & Arévalo (2023) evidenciaron un nivel de significancia bilateral de
0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto para esta evaluacion. Lo que se traduce en una

relaciéon estadistica significativa moderada entre carga laboral y estrés laboral.
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Este estudio tiene como objetivo determinar si la motivacion y carga de trabajo son un
factor predictor del desempefio laboral en los colaboradores del Centro Comercial Real Plaza de
Juliaca. La Figura 1 muestra el modelo teérico del estudio, tras la revision de literatura se elaboré

las siguientes hipétesis:

e H1: La motivacién laboral influye significativamente en el desempefio laboral de

los colaboradores del Centro Comercial Real Plaza de Juliaca.

e H2: La carga de trabajo influye negativamente en el desempefio laboral de los

colaboradores del Centro Comercial Real Plaza de Juliaca.

2. METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

Este estudio tiene un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de tipo
correlacional explicativo y corte transversal. Un enfoque cuantitativo se enfoca en la obtencién y
evaluacion de informacion numérica con el proposito de explicar fenébmenos y validar las
hipétesis (Sanchez, 2019). Asimismo, Arispe et al. (2019) indica que, en el disefio no
experimental, no se manipulan las variables, méas solo se observa el comportamiento de los
individuos. Ademas, Ramos (2020) sefala que, la correlacion explicativa, no solo busca hallar la
relacion entre las variables, sino también entender las causas que explican dicha relacion.
Finalmente, Cvetkovic (2021) manifiesta que el corte transversal, realizan la recoleccién de datos

en un solo momento.
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Disefio muestral

La poblacion de estudio son un grupo de personas que cumplen con ciertas
caracteristicas (Arias, 2016), nuestra poblacion estad compuesta por todos los empleados el
Centro Comercial de Real Plaza de Juliaca. Se emplearda un muestreo de tipo probabilistico
aleatorio simple, en la que todos los empleados del centro comercial tienen la misma oportunidad
de ser elegidos (Solanet, 2020). Para el tamafio de la muestra se recurrioé a la calculadora de
Soper, (2022), particularmente la calculadora para ecuaciones estructurales (SEM) en la que se
obtuvo un tamafio de 256 encuestados. Al encuestar y después de realizar un control de los
datos se identificaron 5 encuestas con valores extremos (minimo, maximo), se excluyeron estas

encuestas del andlisis, dejando 251 encuestas validas.

Instrumentos

Escala de motivacion laboral

Fue disefiada por Steers y Braunstein (1976); y fue adaptada al entorno peruano por
Negron y Pérez (2012) se encuentra estructurado por 3 dimensiones y 15 items: nivel de logro
(item 1,4,7,10,13); nivel de poder (items 2,5,8,11,14) y nivel de afiliacion (item 3,6,9,12,15). Las
respuestas son mediante una escala Likert donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 es
totalmente de acuerdo. Asimismo, Alcantara & Pena (2022) realizaron la validacion a través de
juicio de expertos donde se evidencia un coeficiente V de Aiken de 94%, el cual, es superior al

valor minimo requerido de 80%, lo que indica que, el instrumento es valido.
Escala de carga de trabajo

La escala de carga de trabajo evalla la carga de trabajo y fue creada por Gil-Monte
(2016), es unidimensional y esta conformada por 6 items (por ejemplo: ¢Ha tenido que hacer

mas de una cosa a la vez? Cuyas respuestas son de escala Likert, donde: 0 es nunca y 4 es muy
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frecuentemente. En el contexto peruano, Calderdn et al. (2018) realizaron la validacion a través
de un andlisis factorial confirmatorio de esta escala, obtuvieron buenos indices de ajusta para
hombres (CFI = 0,942, RMSEA = 0,125, SRMR = 0,081, MFI = 0,933) y para mujeres (CFI =
0,961, RMSEA = 0,095, SRMR = 0,076, MFI = 0,961). Asimismo, se obtuvo un coeficiente de alfa
de Cronbach de 0.803 y un coeficiente de omega de 0.806, lo que indica que, el instrumento es

fiable.

Cuestionario de desempefio laboral individual (IWPQ)

El Cuestionario denominado Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ), fue
creado por Koopmans et al., (2014). Posteriormente, fue traducido por Ramos et al., (2019)
realizo la traduccion del instrumento a través de tres hispanohablantes de la version de 18 items.
En el Peru, Geraldo (2022) evalué6 sus propiedades psicométricas; a través de un analisis factorial
confirmatorio eliminé cuatro items debido a su covarianza, resultando en un nuevo instrumento
con 3 dimensiones y 14 items: Desempefio de la tarea (1,2,3,4), Desempefio contextual
(5,6,7,8,9,10) y Desempefio laboral contraproducente (11,12,13,14). La respuesta incluye una
escala Likert; donde 1 es “Nunca” y 5 es “Siempre. El modelo mostré buenos indices de ajuste
(CFI>0.956, TLI>0.946, RMSEA >0.067). Ademas, se encontréd un alfa de Cronbach y McDonald

(w) superiores a 0.8 en las dimensiones, lo que indica que, el instrumento es fiable.

Andlisis estadisticos:

La informacion fue procesada mediante la técnica del parcelling, la cual permitié agrupar
diversos items con sus dimensiones y constructos, logrando hacer una estructura de modelo mas
eficiente. Seguidamente, se empled el programa JASP para realizar el analisis descriptivo de las
variables a través de la: media (M), desviacion estandar (DE), asimetria (As) y Curtosis (K) para

evaluar la normalidad de las variables, los valores de asimetria y curtosis estan en el rango +/-
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3, lo que indica que, nuestras variables son normales, por ello, se decidié utilizar la prueba
paramétrica R de Pearson para hacer el andlisis correlacional. Posteriormente, se realizo el
analisis factorial confirmatorio (AFC) para contrastar la estructura factorial, para ello, se emple6

los indices de bondad y el método de maxima verosimilitud.

Para la validacion del modelo tedrico se emple6 el método de modelamiento de
ecuaciones estructurales (SEM) a través del programa JASP 0.19.1, seguidamente, se evaluo el
modelo a través de los indices de ajuste: CFl, TLI, RMSEA Y SRMR, garantizando la solidez

estadistica y empirica de la estructura factorial propuesta.
Declaracion sobre aspectos éticos

El estudio se realizé conforme a rigurosos principios éticos, asegurando en todo momento
el respeto, la privacidad y el consentimiento informado de los sujetos de estudio. Antes de la
recoleccion de datos, se inform6 de manera clara y detallada a cada uno de los participantes los
objetivos del estudio, el uso de la informacién y su participacion voluntaria, asegurando que no

existieran riesgos ni dafios fisicos, emocionales o sociales asociados a su colaboracion.

Asimismo, se garantiz6 el anonimato de la informacion, impidiendo la exposicion de datos
personales que pudiera comprometer a los participantes. Ademas, los datos recolectados fueron
utilizados exclusivamente para fines académicos y cientificos, respetando los principios de

honestidad, integridad y responsabilidad en cada una de las etapas del proceso investigativo.

3. RESULTADOS
Andlisis descriptivo, matriz de correlacion y confiabilidad
En la tabla 1, se muestra que las variables poseen distribucién normal puesto el valor de
la asimetria y curtosis esta en el rango de -/+ 3. En cuanto a la consistencia, los tres instrumentos

poseen coeficientes de confiabilidad que oscilan de 0.822 a 0877, lo que indica que, son fiable.
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Finalmente, se revela una correlacion positiva significativa entre el desempefio laboral y la

motivacion (r = 0.565) y una correlacion negativa significativa entre el desempefio y la carga de

trabajo (r- 0.256).

Tabla 1

Andlisis descriptivo

Variable M DE As K a 1 2 3
Desempefio 46.255 8.022 0.205 0.223 0.822 - 0.565 -0.256
Laboral

Motivacion  55.773  8.749 -0.760  0.597 0.870 0.565 - -
Laboral

Carga de 19.466 3.523 -0.984  1.489 0.877 -0.256 - -
Trabajo

Tabla 2

indices de Ajustes

indice de ajuste Esperado Obtenido

indice de ajuste comparativo Lo mas cercano a 1 0.894

(CFI=

indice de ajuste no Lo mascercanoal 0.859

normalizado de ajuste (TLI)

Error cuadratico media de < 0.08 (aceptable), < 0.05 0.075

aproximacion (RMSEA) (excelente)

indice residual a la raiz <0.08 0.71

cuadrada media (SRMR)
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Figura 2

Modelo de ecuaciones estructurales de la motivacion laboral y carga de trabajo como predictor
del desempernio laboral en colaboradores de real plaza (n=251)
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El estudié desarrollo y aplico el método de ecuaciones estructurales (SEM), se muestra

DL1a

®®E

gue, la motivacién laboral tiene un efecto positivo ( = 0.80y p <0.01) en el desempefio laboral
de los trabajadores(H1), lo que indica que, mientras existe una mayor motivaciéon el desempefio

de los colaboradores incrementard; por otro lado, la carga de trabajo provoca un impacto adverso
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(B=-0.70y p <0.01) en el desempenio, lo que evidencia que, si existe mas carga de trabajo, el

desempefio laboral serd menor.

4. DISCUSIONES

El estudio tuvo como objetivo determinar si la motivacién y carga de trabajo son un factor
predictor del desempefio laboral en los colaboradores del Centro Comercial Real plaza de
Juliaca; se encontré que, la motivacion tiene un efecto positivo (= 0.80 y p <0.01), mientras que

la carga de trabajo tiene un efecto negativo en el desempefio laboral (3=-0.70y p < 0.01).

Este resultado es apoyado por, Davila & Aguero (2021) quienes al analizar el coeficiente
estandarizado con un valor de 8 = 0.450, afirman que, la motivacién genera un impacto favorable
en el rendimiento de los empleados. Asimismo, Olortegui (2023) obtuvo un coeficiente
estandarizado de B = 0.778, esto indica que la motivacion laboral tiene un impacto en el

desempefio laboral.

Por su parte, Gallegos & Loor (2024) menciona que un ambiente motivador en las
empresas puede mejorar la productividad y la proactividad, siendo esencial para el cumplimiento
de los objetivos organizacionales. Asimismo, Bautista et al., (2020) indican que, el desempefio
en el trabajo es considerado como un elemento determinante para la eficacia y eficiencia de los

empleados y quienes toman decisiones suelen actuar de manera reactiva que proactiva.

Asimismo, Rodriguez (2023) menciona que la carga de trabajo excesiva en la
organizacion es un factor que contribuye a una insatisfaccién de los trabajadores y un bajo
rendimiento laboral. Ademas, Beltran & Arévalo (2023) identifican que el aumento de carga
laboral aumenta también los grados de ansiedad, afectando el bienestar y desempefio
profesional, lo que refuerza la importancia de monitorear y gestionar esta variable en entornos

de alta demanda como centros comerciales.
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Segun lo expuesto, se sostiene que la motivacion y carga de trabajo influyen y predicen
al desempefio laboral. Si hay una adecuada motivacion en el trabajo, el desempefio del personal
va a aumentar. Pero, si existe carga de trabajo, esta tendrd una influencia negativa en el
desempeiio laboral, afectando asi a las organizaciones. Las organizaciones que tienen la
capacidad de motivar positivamente a sus trabajadores pueden lograr que estos se desempefien
de mejora manera. Respecto a la carga de trabajo, es de vital importancia que las organizaciones
encuentren un equilibrio correcto, para que asi la carga de trabajo no influya de manera

perjudicial en el desempefio laboral.

Los resultados obtenidos a partir del estudio permitieron corroborar la validez de la
hipétesis 1, es decir que, la motivacion laboral influye significativamente en el desempefio laboral
de los colaboradores del Centro Comercial Real Plaza de Juliaca (3= 0.80y p < 0.01). Por lo que
concuerda con los hallazgos de Ren et al., (2021) quienes evidenciaron que los diferentes tipos
de motivacion influyen en el rendimiento laboral, pues indicaron que la motivacion autbnoma
predice positiva y significativamente al rendimiento laboral (8 = 0,27, p < 0,001), de igual forma
mencionaron que la motivacion controlada se relaciona considerablemente con el rendimiento

laboral (B = 0,27, p < 0,001).

En esa misma linea, Wang et al., (2024) estan de acuerdo con lo expuesto anteriormente,
pues indicaron que la motivacién respecto al desempefio laboral es positiva y significativa (8 =
0,143, p < 0,001). Pero el efecto del desempefio sobre la motivacion no es significativo (8=

~0,014, p > 0,050).

Asimismo, Torres (2022), menciona que la motivacion si impacta significativamente en el
desempefio laboral de los colaboradores. Guido et al., (2024) también evidenciaron que existe
un vinculo significativo entre la motivacién laboral y su relacién con el desempefio laboral de los

empleados.
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De igual forma, Hoxha & Ramadani (2024) sefialan que la motivacion mejora
considerablemente el desempefio laboral de los colaboradores, aumentando la capacidad de las
empresas para alcanzar sus objetivos, y no solo Unicamente ello, sino que ademas provoca un

compromiso en ellos.

En concordancia con lo anteriormente mencionado, Guan (2025) sefiala que la motivacion
mejora significativamente el desempefio laboral, creando una fuerte relacion del trabajador con
la empresa. Adicionalmente, Elamalki et al., (2024) evidencian que la motivacion laboral afecta
positivamente al desempefio laboral, pero esta tiene que estar acomparfiada con incentivos para

los colaboradores, asi el colaborador sera més productivo y se desempefiard de mejor manera.

Respecto a la hipétesis 2, también se confirma su cumplimiento, pues la carga de trabajo
influye significativamente de una manera negativa en el desempefio laboral de los colaboradores
del Centro Comercial Real Plaza de Juliaca (= - 0.70 y p < 0.01). Un estudio similar es el de
Solano (2021) quien encontr6 que la carga de trabajo impacta negativamente en la satisfaccion
laboral, con un coeficiente de B =-0.939 y p < 0.001), infiriendo que, a mayor carga laboral, menor
es la satisfaccion laboral y por ende menor el desempefio en la organizacion. De igual forma,
Larico et al.,, (2021) determinaron que, el estrés laboral influye de forma considerable y

negativamente en el rendimiento laboral.

En ese mismo sentido Bustamante (2021) sefala que la sobrecarga de trabajo impacta
negativamente en el desempefio laboral de los empleados. De igual forma, Alaydi & Ng (2024)
concuerdan con ello, pues confirman que la carga de trabajo trae efectos perjudiciales en el
desempefio laboral de los colaboradores, perjudicando su productividad y estadia en el entorno

laboral.

Adicionalmente, Giney & Kaya (2024) evidencian que la carga de trabajo afecta
significativamente y negativamente el desempefio laboral de los trabajadores, y no solo

Unicamente ello, sino que también provoca niveles de estrés. De igual forma, Guido-Jara et al.,
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(2024) sefialaron una relacién positiva y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral,

pues al estar los colaboradores motivados estos son mas participativos.

Por otro lado, Yun-Xia et al., (2024) sefialan que la carga de trabajo tuvo efectos positivos
en el desempeiio laboral, pero solo si es mediado por el compromiso laboral. Asimismo, detalla

una relacién indirecta entre la carga de trabajo y el desempefio laboral.

Finalmente, Jalali et al., (2023) mencionan que la carga de trabajo mental sobre el
rendimiento laboral no es significativa (8 = -0,21; p = 0,072), aludiendo que no hay una relacién

clara entre ambas variables.

5. CONCLUSION

En conclusidn, la motivacién laboral ejerce un efecto directo, positivo y significativo sobre
el desempefio laboral de los colaboradores del Centro Comercial Real Plaza de Juliaca.
Asimismo, se evidencia que la carga de trabajo influye negativamente tanto sobre el desempefio,
lo cual sugiere que el exceso de tareas, ritmos acelerados y exigencias cognitivas o fisicas
pueden deteriorar el rendimiento, el compromiso y la disposicion emocional de los colaboradores.
Asimismo, estos hallazgos, destacan la relevancia de implementar estrategias institucionales
centradas en el fortalecimiento de la motivacién como: el reconocimiento, la participacién activa,
el desarrollo profesional y la comunicacion efectiva, asi como: la regulacién de la carga de
trabajo, redistribuyendo funciones, estableciendo prioridades claras y promoviendo pausas

activas.
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6. RECOMENDACIONES

Futuras investigaciones

Para futuros estudios se sugiere ejecutar investigaciones longitudinales que permitan
observar los cambios del desempefio laboral en el transcurso del tiempo. Asimismo, se
recomienda tomar poblaciones mas amplias y no solo centrarse en una region o pais. Por
ultimo, futuras investigaciones podrian adoptar variables en adicionales para ver como estas

influyen en el desempenio laboral de los colaboradores.
Cuestiones practicas

Los hallazgos de la investigacion pueden ser beneficiosos para el area de Recursos
Humanos y administradores de las tiendas del Centro Comercial Real Plaza — Juliaca, debido a
gue proporcionan informacion importante sobre cdmo la motivacion y la carga de trabajo
influyen en su desempefio. Por ejemplo, se sugiere implementar talleres que mejoren la
motivacién y reduzcan la sobrecarga laboral para fomentar un desempefio mas alto. Asimismo,

se recomienda revisar los horarios para que los trabajadores se sientan mas cémodos.
Limitaciones

Una de las principales limitaciones de la investigacién fue la poblacion, debido a que el
estudio se enfoco especificamente en los trabajadores del Centro Comercial Real Plaza -
Juliaca, lo que impide la posibilidad de generalizar los hallazgos a otros entornos laborales o
comerciales. Adicionalmente, otra de las limitaciones del estudio fue la autoevaluacién de los
trabajadores, debido a que pudo existir sesgos en sus respuestas, asi como también la falta de

autoconciencia de los participantes.
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Anexo B: Resolucién de consejo de investigacion

2 UPeU

FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES

“Ano de la Recuperacion y Consolidacion de la Economia Peruana”

RESOLUCION N° 0041A-2025/UPeU-FCE-CF

Nafia, Lima, 11 de marzo de 2025
VISTO:

Elexpediente, de (del) la (las, los) bachiller(es): Erik Rusbel Huayta Huarachi. identificado(a)
con codigo Universitario N° 202012439. Riga Rosa Castillo Apaza, identificado(a) con codigo Universitario
N°® 202012450, de la Escuela Profesional de Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales, de la
Universidad Peruana Union.

CONSIDERANDO:

Que la Universidad Peruana Union tiene autonomia académica, administrativa y normativa,
dentro del ambito establecido por la Ley Universitaria N* 30220 y el Estatuto de la Universidad:

Que la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Peruana Union, mediante sus
reglamentos académicos y administrativos, ha establecido las formas y procedimientos para la designacion
del Comité Dictaminador del trabajo de investigacion para el titulo profesional;

Que Erik Rusbel Huayta Huarachi y Riga Rosa Castillo Apaza, ha(n) concluido el desarrollo
de la tesis en formato articulo y con la opinion favorable de su asesor. solicita la designacion del Comité
Dictaminador respectivo:

Estando a lo acordado en la sesion del Consejo de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Peruana Union, celebrada el 11 de marzo de 2025, y en aplicacion del Estatuto y el Reglamento
General de Investigacion de la Universidad:

SE RESUELVE:

Designar el Comité Dictaminador (Art .56), responsable de analizar, observar y aprobar el trabajo
de investigacion presentada por los(las)/el(la) bachilleres, mediante la emision de un dictamen, se les otorga
un plazo maximo de diez (10) dias habiles (Art. 56.3). posterior a la fecha de recepcion de la presente
resolucion, para emitir el dictamen respectivo a través de la plataforma oficial.

Tesistas Cadigo cr Titulo Asesor Dictaminadores
Erk Rusbel Huzyta TRy Ad ¥ La on y carga | Mg, Lus Dictaminndar 1: Mtro Julo
Huarachi 202012439 Negocios de tmbajo en el | Alberto Samuel Torres Miranda
E 1 fesempeiio laboral en | Geraldo
SRR, el centro comercial real | Campos Dictaminndor 2: Mtro. Wilson
Rigz Rosa Castillo 202012450 plaza Juliaca 2024 Cruz Mamam

Registrese, comuniquese y archivese.
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3 =
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Dr. Mario Manuel Siles Nates

DECANO (e)

/Dra. Karina Elizaﬁgth Paredes Abanto
SECRETARIA ACADEMICA

Carretera Central Km. 19 - Nafia. Teléf. 359-0060 / 359-0061, Fax: 359-0063, Casilla 3564, Lima 1, Pert
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Anexo C

Instrumento de recoleccién de datos

Escala de Motivacién Laboral
Estimado(a) encuestado (a) Marque su respuesta con una (X) y complete los espacios
donde sea necesario.

Apellidos y nombres:
Fecha: Edad: Sexo: M F
Estado civil: Ocupacion:

Grado de instruccion:

TD: Totalmente en Desacuerdo D: En desacuerdo AV: Algunas
Veces A: De Acuerdo TA: Totalmente De acuerdo
N° item TD| D | AV | A |TA
1 Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior
en el trabajo.

2 | Me gusta competir y ganar.

A menudo encuentro que hablo con las personas a mi
alrededor acerca de asuntos que no se relacionan con
el trabajo.

Me gustan los retos dificiles.

Me gusta llevar el mando.

w

Me gusta agradar a otros.

Deseo saber como voy progresando al terminar las
tareas.

Me enfrento a las personas que hacen cosas con las
gue estoy muy en desacuerdo.

~ o |O1h

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis
comparieros de trabajo.

10 | Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.

11 Me gusta influir en otras personas para que hagan lo
gue deseo.

12 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

13 | Me gusta la satisfaccién de terminar la tarea dificil.

14 Con frecuencia trabajo para obtener mas control
sobre los acontecimientos a mi alrededor.
15 | Me gusta mds trabajar con otras personas que sélo.
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Instrumento de carga de trabajo

0 = Nunca, 1 = Rara vez, 2 = A veces, 3 = Casi siempre, 4 = Frecuente

para usted?

N° ITEMS 0 |1

1 Cuando esta trabajando, ¢,se encuentra con situaciones
especialmente duras?

2 ¢Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez?

3 ¢,Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se ha
complicado progresivamente?

4 ¢,Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido?

5 ¢ Le ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar
su trabajo?

6 ¢ Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil

Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre =5

Instrumento de Desempefio laboral

ITEM PREGUNTAS ESCALA
112 | 3

1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

2 He sido capaz de establecer prioridades

3 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma
eficiente.

4 He gestionado bien mi tiempo.

5 Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas
cuando las anteriores ya estaban completadas.

6 He dedicado tiempo a mantener actualizados los
conocimientos sobre mi puesto de trabajo

7 He desarrollado soluciones creativas a nuevos
problemas.

8 He asumido responsabilidades adicionales.

9 He buscado continuamente nuevos retos en mi
trabajo.

10 He participado activamente en reuniones y/o
consultas.

11 He empeorado los problemas del trabajo.

12 Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo
en lugar de los aspectos positivos

13 He hablado con mis compafieros sobre los aspectos
negativos de mi trabajo.

14 He hablado con personas ajenas a mi organizacion
sobre aspectos negativos de mi trabajo
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