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La motivacién y el desempefio laboral en los colaboradores de empresas de la
ciudad de Juliaca

Cruz Ampuero, Darwin! Solorzano Cahuana, Alda?

Escuela Profesional de Administracion y Negocios Internacionales Facultad de Ciencias
Empresariales, Universidad Peruana Unién Filial Juliaca, Peru

Resumen
El presente estudio tuvo como objetivo general determinar el impacto de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores de empresas de la ciudad de Juliaca. Para ello, se
empled un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un alcance correlacional-explicativo y un
disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 220
colaboradores seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Se
utilizaron dos instrumentos validados: la escala de motivacién laboral de Steers y Braunstein, y
el cuestionario de desemperio laboral de Ramos-Villagrasa et al., ambos adaptados al contexto
peruano. Los resultados evidenciaron una relacion positiva y significativa entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral (Rho = 0,249; p = 0,000), asi como un impacto positivo segun el
analisis de regresion lineal (B = 0,079; B = 0,136; p = 0,044). Estos hallazgos confirman que, a
mayor nivel de motivacion, mayor es la tendencia a un mejor desempefio en el entorno
organizacional. En conclusién, que la motivacion laboral es un factor predictor clave del
rendimiento de los colaboradores, por lo que se recomienda a las empresas de Juliaca
implementar estrategias que fortalezcan las distintas dimensiones motivacionales como medio

para elevar la productividad y la eficiencia institucional.

Palabras clave: Motivacion, necesidades, desempefio laboral



Abstract
The general objective of this study was to determine the impact of motivation on the job
performance of employees at companies in the city of Juliaca. To this end, a basic quantitative
approach was used, with a correlational-explanatory scope and a non-experimental cross-
sectional design. The sample consisted of 220 employees selected through non-probability
convenience sampling. Two validated instruments were used: the Steers and Braunstein Work
Motivation Scale and the Ramos-Villagrasa et al. Job Performance Questionnaire, both adapted
to the Peruvian context. The results showed a positive and significant relationship between work
motivation and job performance (Rho = 0.249; p = 0.000), as well as a positive impact according
to the linear regression analysis (B = 0.079; B = 0.136; p = 0.044). These findings confirm that the
higher the level of motivation, the greater the tendency toward better performance in the
organizational environment. In conclusion, work motivation is a key predictor of employee
performance, so companies in Juliaca are encouraged to implement strategies that strengthen
the various motivational dimensions as a means of increasing productivity and institutional

efficiency.

Keywords: Motivation, needs, job performance



1. Introduccion

El éxito y sostenibilidad de una empresa dependen, principalmente del compromiso y
desempefio de sus colaboradores. En este sentido, la motivacion laboral representa un aspecto
esencial que repercute en la productividad, bienestar de los colaboradores. Diversos estudios
sugieren que la motivacion no solo impulsa el cumplimiento de tareas, sino que también puede
determinar el nivel de rendimiento y la calidad del trabajo ejecutado (Sanchez & Vasquez, 2024).
A pesar de su relevancia, multiples organizaciones aun enfrentan dificultades para implementar
estrategias motivacionales eficaces, o que se expresa en grados bajos o moderados de
desempefio en el &mbito del trabajo.

El personal representa un aspecto clave que debe permanecer comprometido con la
organizacién para cumplir con la misidon empresarial, es por ello que deben estar motivados, ya
gue sus actitudes repercutiran en su desempenio laboral, (Marin & Placencia, 2017).

En el contexto laboral peruano (Chacén, 2024), sefiala que el 62.5 % de los trabajadores
experimentan un nivel medio de autorrealizacion, lo que indica que, si bien cumplen con sus
funciones, no necesariamente buscan el desarrollo personal o profesional continuo. Por su parte,
Bohdérquez et al. (2023) reportaron que el 80 % de los colaboradores se sienten satisfechos con
su remuneracion, lo cual revela la importancia de los incentivos extrinsecos como elementos
motivacionales.

Por lo tanto, la revisibn evidenci6 que estudios pasados que trabajaban sus
investigaciones de forma autbnoma o en funcién de variables particulares: motivaciéon laboral y
desempefio laboral.

En el estudio realizado por Melchor et al. (2023), la satisfaccién laboral y la motivacion
estan estrechamente relacionadas. En especial, se encontr6 que la motivacién intrinseca y la
extrinseca influyen significativamente en la satisfaccion del personal. Adicionalmente, la
satisfaccién laboral también se identific6 como una herramienta importante que impacta en la

motivacién del personal para desenvolverse en sus actividades de forma eficiente. Es por ello,



gue es importante entender y fomentar el vinculo de la satisfaccion laboral y la motivacion, debido
a que es de suma importancia para incrementar desempefio en las empresas.

Chavez et al. (2023) en su estudio referente a la motivacion y satisfaccién laboral
evidenciaron que un 54.1% del personal indicd6 una motivacion intrinseca media. Asimismo, el
70.3% evidencié una motivacion extrinseca intermedia. Respecto a la satisfaccion laboral, se
hallé6 en un grado medio (43.2%). En base a ello, las técnicas deben enfocarse en planificar
técnicas de motivacion que no Unicamente incrementen el costo de los servicios, también debe
incrementar la dedicacion de la organizacién para conseguir un mejor ambiente de trabajo para
los empleados.

En otro sentido, Baltazar-Gomez et al. (2022) evidencia un elevando vinculo entre el clima
y el desempefio laboral. Quienes evaluaron el desempefo y satisfaccién laboral, hallaron que
estos dos factores se correlacionan con la efectividad del trabajo grupal. Esto pone en manifiesto
gue estas variables son importantes para disefiar métodos adecuados de unién que refuercen el
clima organizacional, repercutiendo positivamente en la calidad brindad.

Asimismo, Pradoto et al. (2022) sefiala que un buen ambiente en las empresas repercute
considerablemente en el desempefio laboral del personal, siendo capaz de aliviar el estrés en el
trabajo y elevar el desempefio del personal, en contraparte un mal entorno tiene un impacto
adverso. Y no solo ello, sino que un buen ambiente laboral es un aspecto importante que
repercute en las actitudes y productividad del personal. De modo que, es fundamental que las
empresas adopten un ambiente de trabajo positivo para incrementar el desempefio y
sostenibilidad a través del tiempo.

De igual forma, Trejo (2023) evidencia la existencia de un vinculo considerable entre el
ambiente laboral y desempefio laboral. En el menciona que un entorno de trabajo favorable
contribuye a la capacidad innovadora y rendimiento del personal en cambio un entorno negativo

puede generar todo lo adverso. De modo que, para tener un buen desempefio, las empresas



adopten ambientes laborales correctos, incentivando al fomento de seguridad, ensefianza de
forma innovadora y alineacién del personal con la empresa.

Del mismo modo, Olivera-Garay et al., (2021) evidencian un vinculo directo entre el clima
organizacional y desempefio laboral, confirmando sus hipoétesis propuestas. De igual manera,
ponen en manifiesto la importancia de la aptitud para afrontar a nuevos entornos, los cuales estan
influenciados por el entorno organizacional.

A su vez, Paredes & Quiroz (2021) evidenciaron un vinculo entre el clima de las empresas
y el desempefio laboral, si bien no es algo fuera de lo comdn. Encontraron que un clima no
cambiante puede repercutir significativamente en un mejor desempefio del personal. Del mismo
modo, sugieren la adopcién de equipos tecnolégicos y de maquinaria para incrementar y mejorar
los procesos en el trabajo, generando efectos beneficios y satisfactorios.

Hidrovo (2023) explor6 la complejidad de la motivacion en el entorno contemporaneo
laboral. De igual forma, es importante mencionar que tanto aspecto del ambito externo e interno
que repercuten en la actitud de las personas. Asimismo, menciona que la motivacién no se centra
de manera especifica en beneficios o estimulos laborales, también esta influenciado por factores
contextuales e individuales, tales como el propoésito individual, valorizacion del esfuerzo y
evolucién profesional. Ademas, menciona la necesidad que las empresas adopten técnicas de
motivacién enfocadas en los requerimientos del personal, incentivando un entorno bueno y
correcto, que ayude al alcance de objetivos y evolucién individual.

La motivacién es un aspecto importante que repercute de manera directa en el grado de
desemperio del personal debido a que ayuda a aumentar su eficiencia, apego y productividad en
el logro de fines organizacionales, especificamente cuando se eleva mediante un entorno laboral
positivo (Yusuf lis et al., 2022).

Para Alvarado et al. (2016) la motivacion es un punto que todo jefe o lider debe tener en
consideracién, porque con ello, podra alcanzar lo que se tiene como objetivo, ademas hara que

su empresa tenga un correcto funcionamiento, logrando la competitividad en su entorno. La



motivacion se expresa como determinacién autbnoma de ejecutar algun proceso, que esta
ampliamente relacionada con la aptitud que se le reconoce y que actian con el propésito de
atender una necesidad concreta.

Por otro lado, Vuong et al. (2023) sefiala que el desempefio laboral es un aspecto
fundamental en el éxito de las organizaciones. Asimismo, indican que el desempefio laboral se
relaciona con la satisfaccion laboral y el comportamiento organizacional positivo.
Especificamente, se ha encontrado que factores como ayuda comunitaria, apego a la
organizacion y el clima novedoso pueden influir en el desempefo de los empleados. Comprender
y fomentar el desemperio laboral es crucial para mejorar la productividad y el alcance de metas
en las organizaciones.

Castagnola et al. (2020) menciona que el desempefio se ha hecho importante porque
mediante este se puede medir su desarrollo y éxito de la empresa, en nuestra actualidad muchos
de los encargados del personal no sélo se encargan de medirlo, sino que también requiere de su
mejora, entonces nos sefiala que el desempefio laboral es todo lo que se puede apreciar sobre
su persona, su comportamiento, la manera de realizarlo a favor de la institucién, ademas que sea
su beneficio como de la empresa.

Saldafia (2022) indica el desempefio se ha creado como instrumento que ayude a evaluar
y desarrollar al personal, que como fin principal tiene mejorar el desenvolvimiento del
colaborador, para esto se tiene que contar con la ayuda de jefes que tengan a cargo personal
gue entre ellos esté el bajo rendimiento de sus labores, para poder acotar con motivacion y
retroalimentaciones constantes, esta evaluacion se lleva a cabo para aumentar la motivacion de
los colaboradores, de manera que puedan superar esas deficiencias que presentan.

La motivacion y el desempefio laboral son elementos fundamentales para el desarrollo
empresarial, debido a que una unién en el trabajo es mas productivo, comprometido y eficiente.
Desde una perspectiva conceptual, la motivacién actiia como un impulsor interno que conduce

las conductas hacia el alcance de objetivos, esto repercute considerablemente en el nivel del
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desempefio laboral. Respecto al contexto social de Juliaca, donde muchas empresas enfrentan
desafios vinculados con el cambio de personal, faltas al trabajo y bajo rendimiento, comprender
esta relacion permite disefiar estrategias que fomenten entornos de trabajo mas correctos y
sostenibles. Por ello, investigar esta problematica no solo aporta al desarrollo del saber en el
sector organizacional, de igual modo ayuda a la obtencién de mejores circunstancias del empleo
y del bienestar de los trabajadores en esta regién.

El objetivo general del estudio fue determinar el impacto de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores de empresas de la ciudad de Juliaca, el primer objetivo
especifico fue describir la relacion de necesidad de logro en el desempefio laboral de los
colaboradores, el segundo objetivo fue describir la relacion de necesidad de poder en el
desempefio laboral de los colaboradores, finalmente el tercer objetivo fue determinar la relacion

de necesidad de afiliacion en el desempefio laboral de los colaboradores.

2. Metodologia

2.1 Disefo Metodoldgico

El estudio es de tipo basico con un enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional-
explicativo y un disefio no experimental.

Se adopta un enfoque cuantitativo porque se recolecto y analizo datos numeéricos que
permitieron determinar la relaciones entre variables, asi mismo correlacional explicativo porque
mediante el analisis de regresion lineal se determiné el nivel de impacto de la variable motivacion
sobre el desempefio laboral, de disefio no experimental porque no se manipularon ninguna de
las variables, finalmente es de corte transversal porque la encuesta se realizé al individuo en un

solo momento (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
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2.2 Disefo muestral

La poblaciéon del estudio estuvo compuesta por los colaboradores de 30 empresas
diversas de Juliaca.

El muestreo no probabilistico por conveniencia se utiliza cuando el investigador
selecciona a los participantes que se encuentran disponibles y cumplen ciertos criterios, siendo
util en estudios cuando no se tiene acceso a un marco muestral completo” (Garcia-Hernandez &
Pérez-Torres, 2021). Encuestdndose a 220 colaboradores de las diversas empresas.

Se aplicé el muestro no probabilistico por conveniencia haciendo uso de criterios de
inclusion y exclusién. Los criterios de inclusion considerados en esta investigacion fueron: (1)
colaboradores que laboren actualmente en empresas formales de la ciudad de Juliaca, (2) con
una antigledad minima de seis meses en la organizacién, y (3) que acepten participar
voluntariamente en el estudio. Por otro lado, se excluy6 a (1) los trabajadores que no cumplen

con los criterios de inclusion.

2.3 Técnicas de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de datos se aplicaron dos instrumentos orientados a evaluar la
motivacion laboral y el desempefio laboral. En el caso de la motivacion, se utilizo el cuestionario
elaborado por Steers y Braunstein, adaptado al contexto peruano por Espejo (2019). Este
instrumento contempla tres dimensiones: necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad
de afiliacién. Comprende un total de 15 items en formato Likert de 5 alternativas de respuesta,
gue van desde "Totalmente en desacuerdo=1" hasta "Totalmente de acuerdo=5". La confiabilidad
del constructo se hizo a través el coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de

0.930, lo que evidencia una alta consistencia interna.
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Por su parte, para medir el desempefio laboral se empleé el instrumento desarrollado por
Ramos-Villagrasa et al., (2019), adaptado en el Pert por Geraldo 2022. Este cuestionario abarca
3 dimensiones: desempefio de tareas, desempefio contextual y desempefio contraproducente.
Comprendido por 14 items con opciones de respuesta tipo Likert, que van desde "Nunca=1"
hasta "Siempre=5". El instrumento presento buenos indices de ajuste CFl = .977, TLI = .965,

RMSEA = .034. Con una fiabilidad de alfa de Cronbach 0.715.

2.4 Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de la Informacion

Una vez finalizado el proceso de recoleccién de datos, se realizé la limpieza y codificacion
en el programa Excel. Posteriormente, la evaluacion estadistica se ejecutd usan el programa
estadistico SPSS v26.0, el cual es ampliamente utilizado en investigaciones sociales y permite
un manejo eficiente de grandes volumenes de informacion. Se realiz6 la evaluacion de
normalidad de la informacion, aplicandose la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Dado que los
hallazgos mostraron que las variables no presentan una distribucién normal, se abordé la prueba
no paramétrica de correlacion de Rho de Spearman, luego se realiz6 la evaluacion de regresion
lineal con el fin de evaluar la influencia que tiene la variable de motivacion en el desempefio

laboral.

3. Resultados
La tabla 1 evidencia que la muestra de la investigacion estuvo conformada por 220
trabajadores de empresas, de los cuales el 53,6 % fueron mujeres y el 46,4 % varones. Respecto
a la distribucién por edad, la mayoria se concentré en el rango de 24 a 29 afios con un 57,3 %,
seguido por el grupo de 36 a 41 afos con un 15 %, el grupo de 18 a 23 afios con un 12,3 %, los
de 30 a 35 afos con un 11,4 %, y finalmente, el 4,1 % correspondi6é a personas de 42 afos a

mas. Respecto al estado civil, predominé la poblacién soltera con un 62,3 %, seguida por
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personas casadas (29,5 %), divorciadas (7,3 %) y viudas (0,9 %). En cuanto al nivel de
instruccion, el 39,5 % contaba con estudios técnicos, el 30,9 % con grado de bachiller, el 21,4 %

eran titulados, el 7,3 % poseia estudios de maestria y solo el 0,9 % tenia grado de doctorado.

Tabla 1

Caracteristicas de la muestra en estudio

Frecuencia Porcentaje
Genero Femenino 118 53,6
Masculino 102 46,4
Total 220 100,0
Edad 18 a 23 afos 27 12,3
24 a 29 afios 126 57,3
30 a 35 arios 25 11,4
36 a 41 anos 33 15,0
42 anos a mas 9 4.1
Total 220 100,0
Estado civil Soltero 137 62,3
Casado 65 29,5
Divorciado 16 7,3
Viudo 2 ,9
Total 220 100,0
Nivel de Técnico 87 39,5
instruccion Bachiller 68 30,9
Titulado 47 21,4
Maestria 16 7.3
Doctorado 2 ,9
Total 220 100,0

La tabla 2 evidencia los hallazgos de la prueba de normalidad de Kolmogorov—Smirnov
con correccidn de significacion de Lilliefors evidenciaron que ninguna de las variables en

investigacion presentd una distribucion normal, debido a que todos los valores de significancia
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fueron inferiores a 0,05 (p < 0,05). Especificamente, la motivacién laboral obtuvo un estadistico
de 0,180 (p = 0,000), la necesidad de logro 0,155 (p = 0,000), la necesidad de poder 0,177 (p =
0,000), la necesidad de afiliacién 0,187 (p = 0,000) y el desempefio laboral 0,091 (p = 0,000).
Estos hallazgos justifican el uso de pruebas estadisticas no paramétricas a fin de evaluar la

asociacion existente en las variables.

Tabla 2

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,180 220 ,000
Necesidad de logro ,155 220 ,000
Necesidad de poder A77 220 ,000
Necesidad de afiliacion ,187 220 ,000
Desempeno laboral ,091 220 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La evaluacibn de correlacion de Spearman evidencié un vinculo positivo y
estadisticamente significativo en la motivacién y desempefio laboral del personal (Rho = 0,249;
p = 0,000), esto evidencia que, a medida que aumenta el grado de motivacién, se revela la
existencia de una tendencia hacia un mayor desempefio en el clima del trabajo. Sin embargo, el
vinculo es bajo, este hallazgo es importante desde el control administrativo, debido a que indica
gue aspectos motivacionales pueden repercutir en la eficiencia personal. Por lo tanto, se propone
gue las empresas adopten talleres de motivacion enfocados en premios no solo monetarios, sino
también intrinsecos, como la valoracion, autodeterminacién y perspectivos de progreso, con el
fin de mejorar el desempefio y lograr estandares mas elevados eficacia y nivel de competencia

organizacional.
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Tabla 3

Correlacion del objetivo general

Desempeiio laboral

Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,249**

Sig. (bilateral) ,000

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 4 se evidencian los hallazgos de la evaluacion de correlacion de Spearman
de las dimensiones de las variables. Se hallé que la necesidad de logro evidencié una correlacion
positiva y significativa (Rho = 0,206; p = 0,002), de manera similar que la necesidad de poder
(Rho =0,220; p = 0,001) y la necesidad de afiliacién (Rho = 0,213; p = 0,001), con un valor de p
menor a 0.01 en todos los casos. Estos resultados muestran que, aunque la relacion es baja,
cada una de las dimensiones de la motivacion se vinculan directamente con el desempefio
laboral del personal. Desde el enfoque de la administracion administrativa, estos hallazgos
evidencian la importancia de responder adecuadamente a los factores psicoldgicos del personal
como parte de una técnica de recursos humanos. Planificar estrategias que generan el deseo de
superacion (logro), el liderazgo positivo (poder) y las relaciones interpersonales (afiliacién) puede

influenciar de forma positiva en la eficiencia, apego y eficacia de la organizacion

Tabla 4

Correlacion de los objetivos especificos

Desempeno laboral

Necesidad de logro Coeficiente de correlacion ,206™*
Sig. (bilateral) ,002
Necesidad de poder Coeficiente de correlacion ,220**
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Sig. (bilateral) ,001
Necesidad de afiliacion Coeficiente de correlacion ,213**

Sig. (bilateral) ,001

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 5 se muestran los hallazgos de la evaluacién de regresion lineal, aqui se
analiz6 la influencia de la motivacion laboral sobre el desempefio laboral del personal. El modelo
evidencio que la motivacion laboral tiene un efecto positivo y estadisticamente significativo sobre
el desempefio laboral (B = 0,079; B = 0,136; p = 0,044), esto sugiere que, por cada incremento
unitario en el grado de motivacion, el desempefio laboral incrementa en media 0,079 unidades.
Aunque la fuerza del efecto es moderada, el resultado es relevante desde la perspectiva de la
administracién, ya que confirma que la motivacién actia como un predictor significativo del
rendimiento en el entorno organizacional. Este hallazgo refuerza el requerimiento de las
organizaciones disefien métodos de control del talento que impulsen la motivacién interna,
debido a que impacta de manera considerable en los niveles de productividad, eficiencia y

compromiso del personal.

Tabla b

Analisis de regresion lineal

Modelo Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 46,002 2,143 21,466 ,000
Motivacion ,079 2,024 ,044
,039 ,136
laboral

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
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4. Discusion

El objetivo general fue determinar el impacto de la motivaciéon en el desempefio laboral
de los colaboradores de empresas de la ciudad de Juliaca, se encontrd una relacién positiva y
estadisticamente significativa entre la motivacién laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores (Rho = 0,249; p = 0,000), esto sefiala que un incremento en el nivel de motivacion,
se transforma en una tendencia hacia una mejora en el rendimiento del contexto laboral, asi
mismo el andlisis de regresion lineal mostré que la motivacion laboral tiene un efecto positivo y
estadisticamente significativo sobre el desempefio laboral (B = 0,079; B = 0,136; p = 0,044), lo
cual indica que, por cada incremento unitario en el grado de motivacién, el desempefio laboral
incrementa en media de 0,079 unidades. Estos hallazgos se asemejan a los de Rozi et al.,
(2024), ellos evidenciaron que la motivacion laboral repercute considerablemente en el
desempefio laboral (Rho = 0,773), sefialando que una buena motivacion logra que los
colaboradores sean mas productivos y comprometidos con el trabajo. En concordancia con ello,
Ariyanti (2024) menciona que la motivacion laboral impacta positiva y significativamente en el
desempefio laboral, conllevando a mejores resultados organizacionales y ayuda a optimizar el
entorno laboral. De igual forma, Basu (2023) sefialan que existe una relacién significativa entre
la motivacion y desempefio laboral (Rho = 0,807; p = 0,000), ya que la motivacion es una
herramienta clave para mejorar el desempefio de los colaboradores. Asimismo, Dolores et al.,
(2023) evidencian la existencia de una correlacion positiva entre la motivacién laboral y
desempefio laboral, debido a que para los colaboradores la motivacion representa un aspecto
importante para el desarrollo de las actividades de las empresas. Guido-Jara et al., (2024)
mencionan la existencia de una conexién significativa entre la motivacién y desempefio laboral
(Rho = 0,812), sefialando que la motivaciébn promueve la participacion en los colaboradores.
Adicionalmente, Torres-Flores (2022) concuerdan con lo mencionado, debido a que indican que
la motivacién laboral impacta de forma positiva en el desempefio de los empleados, dado que la

motivacién ayuda a reducir el bajo rendimiento del personal.
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Respecto al primer objetivo especifico fue describir la relaciéon de necesidad de logro en
el desempefio laboral de los colaboradores se encontré una correlacion positiva y significativa
(Rho = .206; sig. = .002), este hallazgo sugiere que los trabajadores orientados al logro suelen
mostrar mayor compromiso y eficacia en sus funciones, por lo que se recomienda fomentar un
ambiente cultural de la empresa basado en metas claras, retos y reconocimiento al mérito.
Herrera (2023) en su estudio motivacién y desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de una universidad revela que tanto el desempefio laboral como la motivacion de logro son
evidentes en la empresa, registrandose una frecuencia del 17.3% en la categoria “siempre” y del
82.7% en “casi siempre”, sin reportes en las categorias de menor frecuencia, esto permite
concluir que las condiciones personales y la motivacién laboral estdn sélidamente presentes en
el entorno organizacional, por lo que se recomienda fomentar una cultura basada en metas
claras, retos significativos y reconocimiento constante al mérito, como impulso clave del alto
rendimiento. Estudios recientes, como el de Legiman y Widayati (2024), quienes afirman que la
motivacion de logro impulsa directamente el rendimiento laboral, especialmente cuando se
promueve un entorno de aprendizaje organizacional y comportamiento innovador. Asimismo,
estos autores sostienen que la motivacién de logro favorece el establecimiento de metas

desafiantes, incrementando la productividad individual y colectiva.

Respecto al segundo objetivo especifico que fue describir la relacion de necesidad de
poder en el desempefio laboral de los colaboradores se hall6 una correlacion positiva y
significativa (Rho =.220; sig. =.001) lo que evidencia que los colaboradores con un mayor deseo
de influir, liderar o ejercer control dentro de una empresa suelen desempefarse de mejor manera.
Uscamayta, et al. (2025) en su estudio relaciéon entre motivacion y desempefio laboral en
Compartamos Financiera obtuvo resultados sobre la necesidad de poder que la mayoria de los
colaboradores presentan niveles bajos en esta necesidad: un 34,8% manifestd que nunca la

experimenta, un 21,7% que casi nunca, y otro 21,7% que solo a veces, sumando un 78,3% de
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respuestas en los niveles mas bajos. Solo un 21,7% indicd que esta necesidad esta presente en
su comportamiento laboral casi siempre y siempre. Segun Li et al. (2024), la necesidad de poder
puede clasificarse en perfiles motivacionales que incluyen impulso hacia el liderazgo y prestigio
social. El estudio identifica que profesionales con un perfil moderado-alto orientado al liderazgo
(prestigious leadership profile) son mas propensos a emerger como lideres formales dentro de
grupos de trabajo y alcanzar mayor rendimiento laboral, en comparacion con aquellos con baja

motivacién de poder

Finalmente, el dltimo objetivo especifico la relacion de necesidad de afiliacion en el
desempefio laboral de los colaboradores los resultados evidencian una relacion positiva y
significativa (Rho = .213; sig. = .001) lo cual implica que los colaboradores que valoran los
vinculos sociales entre personas, la colaboracion y percepcion de integracion tienden a
desempefiarse mejor en sus actividades laborales. Estos resultados son respaldados por el
estudio de Herrera (2023), quien observd que la necesidad de afiliacion se presenta de forma
consistente entre los trabajadores: el 71.6% manifestd “casi siempre”, el 27.2% indicé “siempre”,
y solo un 1.2% expresé “en ocasiones”. Estos resultados evidencian que las relaciones
interpersonales y la motivacion asociada a la afiliacion ejercen una influencia representativa en
la organizacion. En consecuencia, se recomienda fortalecer la colaboracion conjunta, fomentar
un dialogo abierto y promover un entorno empatico y participativo, como estrategias clave para
reforzar la productividad laboral mediante el desarrollo de los vinculos humanos. De manera
complementaria, Sanchez (2020) sefiala que un entorno de trabajo grupal mejora el desempefio

personal también ayuda a generar un entorno correcto.
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5. Conclusion

Concluimos evidenciando una relacion positiva y significativa entre la motivacion vy
desempefio laboral del personal de empresas en la ciudad de Juliaca (Rho = 0,249; p = 0,000).
Y no solo ello, sino que la evaluacion de regresion lineal indic6 que la motivacion impacta de
forma significativa en el desempefio (B = 0,079; 3 = 0,136; p = 0,044). Si bien la fuerza del efecto
es moderada, se corrobora que los grados de motivacibn se comportan como predictores del
rendimiento organizacional. En consecuencia, promover la motivacion en el personal es capaz
de favorecer una mayor rendimiento, apego y optimizacién de organizaciones de la zona.

Respecto a los objetivos, se determina que se logro evidenciar que la necesidad de logro
se relaciona positivamente con el desempefio laboral (Rho = 0,206; p = 0,002), este hallazgo
indica que el personal que esta orientado a objetivos es mas propenso a ser mas eficaces.
Asimismo, la necesidad de poder present6é una correlacion positiva significativa (Rho = 0,220; p
=0,001), lo que sugiere que aquellos que tienen iniciativa de liderazgo en su empresa tienden a
conseguir mejores resultados laborales. Por ultimo, se hall6 que la necesidad de afiliacion
también guarda relacion positiva con el desempefio (Rho = 0,213; p = 0,001), evidenciando que
el personal que reconoce el valor de las relaciones interpersonales y el sentido de pertenencia
promueven un mejor rendimiento en sus actividades. Estos resultados reafirman la relevancia de
tomar en cuenta las motivaciones personales como eje central para la adopcion de métodos de

control del talento humano.
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6. Recomendaciones

En base a los resultados encontrados se recomienda a las empresas de Juliaca lo

siguiente:

1.

Disefiar estrategias motivacionales segun las necesidades especificas del personal
considerando las tres dimensiones que se estudié (logro, poder y afiliacién). Las
empresas deben establecer metas y reconocimientos para quienes se orientan al
logro, brindar oportunidades de liderazgo a quienes muestren deseo de influir y
fomentar un trabajo colaborativo para fortalecer el sentido de pertenencia.
Fortalecer estrategias de valorizacion y retroalimentacion dato que la motivacion
influye en el rendimiento del personal, es necesario establecer mecanismos
permanentes de reconocimientos al desempefio tanto econémicos como no
econdmicos que refuercen el compromiso del personal

Futuros estudios podrian adoptar variables moderadoras o mediadoras como el
clima organizacional, la cultura empresarial o el liderazgo, que podrian influir en la
relacién entre motivacion y desempefio laboral, con el fin de obtener una visién mas

integral del fendmeno en distintos sectores econémicos de la region.
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8. Anexos

Anexo A: Sumision a la Revista

darwincruz
Para: revistavaloragregado@upeu.edu.pe
Mi¢ 11/06/2025 23:43

! LA MOTIVACION Y DESEMPENO
PDF 164 KB

Reciban un cordial saludo. A través del presente,
queremos manifestar nuestro interés en que su

prestigiosa revista realice la revision académica
de nuestro articulo titulado:

“La motivacion y el desempeno laboral en los
colaboradores de empresas de la ciudad de
Juliaca”

Consideramos que el tema abordado puede
aportar de manera significativa al analisis de la
gestion del talento humano en contextos
empresariales regionales, y conflamos en que su
equipo editorial pueda evaluar su pertinencia y
calidad para una posible publicacion.

Agradeceremos nos indiquen los requisitos y
procedimientos a seguir para formalizar el
proceso de evaluacion.

Quedamos atentos a su respuesta.
Atentamente,
Darwin Cruz Ampuero

Administracion y Negocios Internacionales
Universidad Peruana Unién

Revista: VALOR AGREGADO

Link de la revista : https://riva.upeu.edu.pe/index.php/ri_valissue/view/174
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Anexo B: Resolucion de Inscripcién

2 UPelU

FACULTAD 126 CH NOAY,
EMPRESARIALES

““Ado del Bicemenario, de la consolidacton de nwestra Independencia, y de la commemoracion de las
Heroscas Baralias de Junin y Ayocuche ™

RESOLUCION N* 241 A 2024/ Pl .FCECF

Nafa, Lima, 29 de mayo de 2024
VISTO:

El expedicnte, de (del) la (las, Jos) bachilleries): Alda Solorzano Cahaana, identificadofs) con
codigo umsversitanio N* 201712948 v Durwin Cruz Ampuero. wdentificadofa) con codigo unsversstano N*
201712944, de la Escocls Prodfesional de Admmisiracién, de b Facultad de Ciencias Empresariales, de s
Umiversidad Peruana Unsdn,

CONSIDERANDO:

Que la Umversidad Peruana Unson tiene amtonomita acadésmica, admimnisrativa y normative,
dentro del ambito establecydo por & Ley Universitania N* 30220 v o] Estatwto de la Univenadad;

Que la Facultad de Ciencias Empresanales, de la Universidad Peruana Unidn, medmante sus
reglamentos académicas ¥ administrativos, ha establecido las formas y procedimeentns para la aprobacion ¢
mnscripeion del perfil de proyecto de tesis en formato articolo ¥ la designacidn o nombramiento del asesor
pam la obtencidn del titulo profesional;

Que Alda Selorzane Cahuans y Darwin Craz Ampuero, hain) solicuado la inscripeidm del
perfl de proyecto de tesis tindado: “La motivacidn y o desempeto luboral en los colabovadares de

de la cindad de Julieca™ y la designacion del Ascsor, encargado de orientar y asesorar la eyecucion
del perfil de proyecto de tesis en formato articulo;

Estando a lo scondadoe en la sesadm del Consejo de la Facultad de Ciencias Empresanales de la
Universidad Permana Union, celebmda el 29 de mayo de 2024, v en aplicociin ded Estatuto v el Reglamento
General de Investigacion de la Universidad.

SERESUELVE:

la mscripcion ded perfil de proyecio de tesis en formato aniculo (A 52.4), DESIGNAR
ol ASESOR (A 53), docente experimentado en imvestigacidn, con conociméento on la temitica de estadio,
metodologia de investigaceda, ol cual es NOMBRADO PARA MONITOREAR, GUIAR, ORIENTAR Y
SUPERVISAR la cjecucion del perfil de proyecto de tesis. asimismo, se les dispone un plazo miximo de
doce (12) meses para la ¢jecucion (An. 54)

Toskatun Cdige or Thals Ny Dkctummbasdares def Portl
[T re—— 0001440 Admssitzuvar | 13 sxahecie y o Vo e Dkctamiasder § My Wilkede
Cabscn ¥ Neg dascpels bbent co | Sesoucl O Secapmes Manas
! [T e hocndoren & Tomm
[eww Coa o L ST coproas de b cadnd | Muosade Dictasstaader 2 Mon Axed
Armrass W ol Vayas Matiac
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Anexo C: Instrumentos

Escala de Motivaciéon Laboral de Steers y Braunstein

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
3 alrededor acerca de asuntos que no se relacionan con el
trabajo.

Me gustan los retos dificiles.

Me gusta llevar el mando.

Me gusta agradar a otros.

Deseo saber como voy progresando al terminar las tareas.

0 ([N O | o>

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

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis compafieros
de trabajo.

10 |Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.

Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que

1 deseo.

12 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

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

Con frecuencia trabajo para obtener mas control sobre los

14 . .,
acontecimientos a mi alrededor.

15 |Me gusta mas trabajar con otras personas que solo.
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Escala de Desempefio Laboral de Villagrasa

Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A ve-ces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre =5

N° item

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.

5 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 organizaciéon

sobre aspectos negativos de mi trabajo.
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