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Resumen 

El presente informe de tesis tuvo como objetivo determinar la relación que existe 

entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022; siendo de tipo 

aplicada, nivel correlacional, y diseño no experimental; se aplicó dos cuestionarios 

a una muestra de 56 trabajadores, por lo que, se concluye que existe una relación 

significativa entre la motivación y el desempeño laboral en corporación agrícola el 

Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, corroborado con el chi² de Pearson (X²e 

12.000 > X²t 3.8415), Asimismo, existe una relación significativa entre las 

necesidades de logro y el desempeño laboral en corporación agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, evidenciado en el Chi² de Pearson (X²e 11.596 > 

X²t 3.8415); Además, existe una relación significativa entre las necesidades de 

poder y el desempeño laboral en corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. 

Jaén 2022, evidenciado en el chi² de Pearson (X²e 10.005 > X²t 3.8415); Por último, 

existe una relación significativa entre las necesidades de afiliación y el desempeño 

laboral en corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, evidenciado 

en el Chi² de Pearson (X²e 8.417 > X²t 3.8415). 

Palabras Clave: Motivación, desempeño laboral, necesidades de logro. 
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Abstract 

The objective of this thesis report was to determine the relationship between 

motivation and job performance of the workers of the company corporación agrícola 

el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022; being of applied type, correlational level, 

and non-experimental design; two questionnaires were applied to a sample of 56 

workers, therefore, it is concluded that there is a significant relationship between 

motivation and work performance in corporación agrícola el Buen Sembrador 

E.I.R.L. Jaén 2022, corroborated with Pearson's Chi² (X²e 12.000 > X²t 3. 8415),

Likewise, there is a significant relationship between achievement needs and job 

performance in corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, 

evidenced by Pearson's Chi² (X²e 11.596 > X²t 3.8415); In addition, there is a 

significant relationship between power needs and job performance in Corporación 

Agrícola el Buen Sembrador E. I.R.L. Jaén 2022, evidenced in Pearson's Chi² (X²e 

10.005 > X²t 3.8415); Finally, there is a significant relationship between affiliation 

needs and job performance in corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. 

Jaén 2022, evidenced in Pearson's Chi² (X²e 8.417 > X²t 3.8415). 

Keywords: Motivation, job performance, achievement needs. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, se ve que aumenta la preocupación de las organizaciones por

cambiar las condiciones de trabajo de los trabajadores, se debe atender a las 

necesidades del personal incentivándolos, reconociendo su trabajo personal y en 

equipo; que sientan que se cubren sus necesidades y se brinde oportunidades de 

desarrollo para tener calidad vida. En este sentido; si se desea que los trabajadores 

tengan un nivel elevado de desempeño y realizar su trabajo eficientemente y 

eficazmente debe tener las condiciones adecuadas. (Manjarrez & Mendoza, 2020). 

En el mundo, la motivación produce compromiso y mejora la productividad, 

según (Harter,2018) en el 2018, EEUU tuvo un 34% de trabajadores involucrados, 

entusiastas y comprometidos con y en su lugar de trabajo y solo el 13% no lo están, 

haciendo una proporción de 2.6 a 1.  Por su parte, (Quiambao,2020) menciona que 

para el 42% de empleados, un mejor sueldo o un mejor puesto les haría 

comprometerse más, el 30%, un mayor reconocimiento de sus logros, el 30% una 

mayor conciliación laboral, el 24% las oportunidades de ascenso y mayores 

opciones de desarrollo. En España, el 86% de empresas incentivan y reconocen a 

sus trabajadores, y para el 89%, el incremento de sueldo es el motivo de cambio 

de empresa en los trabajadores, y el 77% afirma que el reconocimiento de su 

trabajo es esencial en su motivación laboral, y 44% de la productividad cuando se 

incentiva a los trabajadores (Abolafio, 2021). 

 En el Perú, al 2021, por la aparición y la subida de casos de Covid 19 que 

afecto a las empresas, según encuestas realizadas el 54% de personas que 

trabajan que estarían motivados si las empresas dieran servicios adicionales al EPS 

y ESSALUD; y el 34% considera que las empresas deben cuidar la salud mental y 

física de los trabajadores (Tello, 2021). 

 Localmente, la empresa Corporación Agrícola El Buen Sembrador E.I.R.L., 

dedicada a la venta fertilizantes de toda procedencia, se vio afectada por diversos 

factores, deficiencia de trabajo en equipo, inaxistencia de capacitación, no 

incentivos, poca comunicación y supervisión, no tiene meta de producción 

individual, por lo que la motivación y el desempeño laboral del trabajador es 

moderado, pues se preocupan solamente de cubrir un monto mínimo para el pago 

de una deuda bancaria. 
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En las pequeñas empresas que venden fertilizantes en la provincia de Jaén, 

no se observa que tengan una buena motivación, pues están inmersas en sus 

propios desafíos de índole económico con respecto a sus deudas y se puede decir 

que su crecimiento lo evalúan solo desde el aspecto económico y no desde el 

aspecto motivacional. Por lo que, es necesario que el crecimiento empresarial de 

este rubro de negocio, se plantee motivando a sus trabajadores y mejorando su 

desempeño para que se logren objetivos y exista una satisfacción en hacerlo. Hay 

algunos estudios que han tratado sobre los factores de motivación, sobre los 

factores de higiene, necesidades fisiológicas, y otros, en diferentes tipos de 

empresa, pero ninguno en una empresa de fertilizantes, se pretende establecer por 

medio de una encuesta el nivel de motivación hacia sus trabajadores y como se 

relaciona con su desempeño laboral en el centro de trabajo, y realizar algunas 

recomendaciones al gerente de la empresa para corregir la falta de motivación 

existente.   

De lo dicho líneas arriba, formulamos el problema de investigación mediante 

la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación que existe entre la Motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022? Problemas específicos: 1) ¿Cuál es la relación 

entre las necesidades de logro y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022? 2) ¿Cuál es 

la relación entre las necesidades de poder y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 

2022? 3) ¿Cuál es la relación entre las necesidades de afiliación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador 

E.I.R.L. Jaén 2022?

El trabajo de investigación se justifica en lo teórico, al pretender aumentar el 

conocimiento relacionado al entendimiento de los problemas presentados en la 

motivación y el desempeño laboral. En lo metodológico, se usó un instrumento con 

el que se estudia mejor la población de estudio. En lo práctico, se va a contribuir a 

solucionar las dificultades de motivación y desempeño en los trabajadores de la 

corporación agrícola el Buen Sembrador, pues se pretende establecer la 

percepción de las necesidades de logro, poder y afiliación y relacionarla con las 

percepciones del desempeño laboral, con relación a la orientación de resultados, 
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calidad, iniciativa y organización; en lo social, la finalidad es la de contribuir en la 

mejora empresarial, teniendo motivados a sus trabajadores y eleven su rendimiento 

laboral, garantizando la permanencia de la empresa en el tiempo y genere empleo 

constantemente para beneficio de los futuros profesionales. 

 Objetivo general: determinar la relación que existe entre la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa corporación agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. Los objetivos específicos son: 1) determinar la 

relación entre las necesidades de logro y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. 2) 

determinar la relación entre las necesidades de poder y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. 

Jaén 2022. 3) determinar la relación entre las necesidades de afiliación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa corporación agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. 

Se formuló la siguiente hipótesis general H: existe una relación significativa 

entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022.Las hipótesis 

específicas: H1: existe una relación significativa entre las necesidades de logro y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa corporación agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. H2: existe una relación significativa entre las 

necesidades de poder y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. H3: existe una relación 

significativa entre las necesidades de afiliación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa corporación agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se describen antecedentes internacionales: Suarez (2018) cuyo objetivo fue

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

trabajadores s mediante la aplicación de instrumentos de investigación que 

permitan la adecuada gestión del talento humano de EMASA-EP del cantón Santa 

Elena, se usó como instrumento el cuestionario y la Guía de Observación, como 

técnicas, la encuesta y observación directa. Concluyendo que, la motivación tiene 

incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores, porque se aplicaron 

distintos incentivos que ocasionaron cambios reales en el estado de ánimo de los 

trabajadores, intercediendo en su progreso. Aporta el establecimiento de 

estrategias motivacionales que fortalecen el desempeño laboral y por medio de un 

plan, basado en las necesidades del personal con característica inclusiva a los 

cambios externos de la empresa. 

Molano (2018) El objetivo fue analizar si las estrategias de motivación del 

rubro bancario ejercen influencia en el desempeño laboral de los Millennials; en el 

departamento Boyacá, se usó como instrumento un cuestionario personal y 

telefónico y la encuesta como técnica. Concluyó que, tiene una relación significativa 

dado que un buen plan de beneficios o recompensas es una estrategia adecuada 

y estimulativa para la motivación de los Millennials, mejorando el desempeño de los 

mismos, acrecentando productividad y la responsabilidad de los trabajadores, 

haciendo crecer eficientemente la rentabilidad de la compañía, teniendo en cuenta 

la satisfacción. Aporta la implementación de políticas para retener y motivar a sus 

empleados, por medio de actividades extra laborales, paseos, conferencias. Y al 

seleccionar el personal, primero se realice a nivel interno, para optimizar sus 

competencias, fortaleciendo el compromiso y motivación, para lograr nuevas metas 

dentro de la organización. 

Santacruz (2017) objetivo determinar el nivel de influencia de la motivación 

en el desempeño laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano 

de Quito, Administración Zonal Eloy Alfaro, el instrumento usado fue el cuestionario 

y la técnica la encuesta. Se concluye que, su nivel de motivación del personal es 

bajo, influyendo en un nivel bajo de desempeño para los trabajadores, por la 

inexistencia de mecanismos de motivación, y las condiciones ambientales y físicas, 

afectando la productividad de la empresa que luego se refleja en las tareas y 
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actividades. El principal aporte es que se comenzó aplicar incentivos, 

reconocimientos, para elevar la baja motivación de los funcionarios, se corrigió el 

ambiente laboral, mejorando las condiciones físicas, con mantenimiento temporal, 

y adecuación de los espacios laborales y la meta de realizar una evaluación del 

desempeño laboral al año. 

Y los antecedentes nacionales Alejandro (2021) objetivo fue determinar la 

relación entre motivación y desempeño laboral en los colaboradores en el área de 

empaque y despacho de la empresa Danper, instrumento se usará un cuestionario 

y como técnica la encuesta. Concluye que, la correlación es directa, positiva 

(Rho=0,310) y significativa (p>0,05) entre la variable motivación y desempeño. 

Aporta el establecimiento de estrategias por medio de una serie de actividades y 

talleres para mejorar su motivación, y que ayuden a especializarse en a cada 

trabajador.  

Yana (2019) objetivo determinar como la motivación incide en el desempeño 

laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Públicos 

(SUNARP), se usó como instrumento un cuestionario y como técnica la encuesta. 

Concluyó que, la motivación es un factor que incide en el desempeño laboral, y las 

necesidades de logro, de poder y de afiliación inciden significativamente en el 

desempeño laboral.  Su principal aporte a la SUNARP, es el análisis que demuestra 

la inexistencia de herramientas para motivar a los trabajadores, como 

capacitaciones, mejoramiento de remuneraciones, entorno laboral adecuado y 

desarrollo de capacidades intelectuales. 

Bravo (2021) objetivo determinar el nivel de relación entre motivación y 

desempeño Laboral en un Comisariato del Cantón Bolívar, Ecuador, se usó como 

instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta. Concluyó que, existe una 

relación directa y alta, entre la motivación y el desempeño laboral. Aportó una 

evidencia que la empresa debe centrarse en satisfacer las necesidades de sus 

trabajadores, brindarle seguridad de trabajo, reconocimientos, respeto y confianza 

para aumentar su desempeño en la organización. 

Luego se define la variable 1 motivación, según (González,2015) y 

(Sudiardhita et al ,2018) es un proceso de cada individuo, que regula su actividad, 

consistente en la ejecución conductual para lograr metas en algún aspecto de la 

vida (Rubio ,2016). 
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 Es un estímulo interior que aviva la tendencia de una persona a hacer 

cualquier acción hacia una meta, en sentido al logro de un objetivo determinado. 

sostienen que es la decisión característica de una persona por medio del esmero 

personal de lograr las metas de la organización satisfaciendo sus propias 

necesidades (Peña & Villón ,2018). 

Con respecto a las teorías en las que se basa la motivación  (Barcelo ,2018) 

( McCleskey, & Ruddell  ,2020) ; (Genkova, 2021)  mencionan la teoría de Maslow 

que data del año 1943, y plantea las necesidades humanas en categorías y 

sostiene que si se satisface las necesidades básicas, las personas desarrollan más 

necesidades, las exigencias son más elevadas, por eso que se jerarquizan de 

acuerdo a su importancia, utilizando una pirámide donde se ubican 1) las 

necesidades fisiológicas, son las más básicas y se deben satisfacer más 

urgentemente como respirar, alimentarse, beber agua, dormir, etc.; el siguiente 

nivel lo ocupan las 2) necesidades de seguridad, conformado por el empleo o la 

familia, seguridad física, la propiedad privada; en el tercer nivel se ubica  3)Las 

necesidades de afiliación o de relación, estableciendo vínculos de asociación, 

participación y aceptación, por medio de la amistad, el afecto, el cuarto nivel lo 

constituyen las 4) necesidades de reconocimiento, o valoración de uno mismo y de 

la sociedad, en la estima alta tenemos el respeto, la independencia, la libertad, la 

confianza y de estima baja como la dignidad o la fama; la reputación; y por último 

es 5) las necesidades de realización, ocupado por el liderazgo y la creatividad. La 

pirámide de Maslow se utiliza en el área de los recursos humanos motivando, 

estimulando a sus trabajadores y el marketing y publicidad analizando las 

necesidades de la sociedad, comprendiendo sus necesidades de los compradores, 

y conocer las mercancías que liderarán el mercado global comunicando sus 

características. En el mundo de la educación se aplica para estimar los planes y 

programas de educación.  

(Bevins, 2018); (Abu & Hasanein ,2020); (Alrawahi et ,2020) afirman que la 

Teoría de Herzberg del año 1959, que la productividad en las personas en su centro 

laboral depende de la satisfacción que se tengan en su entorno laboral; plantea 

factores de Higiene y motivacionales, los primeros están relacionados con el 

entorno donde realiza su trabajo. 
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 Los factores de higiene o extrínsecos son: 1. Factores económicos. Que ven 

los salarios y beneficios recibidos por el trabajador, que debe ser de acuerdo a las 

tareas realizadas, pues sino es así, se produce disgusto en el empleado. 2. 

Condiciones laborales, se aluden al ambiente laboral y equipo de empleo, que 

incluya instalaciones seguras, higiénicas, buena iluminación y temperatura 

correcta, caso contrario existe disgusto. 3. Seguridad laboral. Son las políticas 

administrativas, que están definidas, con normas, procedimientos y reglas laborales 

justas para el desarrollo de la organización. 4. Factores sociales. Es la forma de 

interactuar y convivir con sus compañeros, jefes superiores o subordinados, dentro 

del respeto mutuo. 5. Beneficios adicionales. Son servicios médicos, seguros y 

programas que sirven de ayuda a los trabajadores, también beneficios como las 

categorías de puestos para los empleados en las oficinas, sanitarios, con la 

finalidad que no manifiesten inconformidad en el trabajo. 

También, sostiene que los factores intrínsecos o de Motivación, están 

asociados con los cargos que se tiene en cada puesto de trabajo, teniendo un 

impacto efectivo de nivel alto en la productividad y en la elevación de puestos. Los 

más importantes son: 1). Trabajo estimulante. Debiendo ser importante e 

interesante, que estimule a un mejor desempeño y esté siempre motivado, y se 

alcanza cuando el trabajador se manifiesta y desarrolla totalmente en su trabajo. 

2). Logro y autorrealización. tienen satisfacción trabajando al sentir que lo que 

hacen lo valoran y es importante, generando un sentimiento de logro; contribuyendo 

al crecimiento individual y empresarial dado que el grupo se desempeña mejor. 3). 

Reconocimiento. por los logros alcanzados en su labor, para mostrar a la persona 

que su trabajo está bien hecho y es importante. 4). Responsabilidad. Aumentando 

la autoconfianza en los trabajadores y mejorando considerablemente su 

desempeño (Moon, et ,2018). 

(Balbuena ,2020); (Uko & Ihebom ,2020); (Rouzi ,2020) mencionan sobre la 

Teoría de McClellan del año 1961, que está basado en tres tipos de necesidades 

que se adquieren en la cultura, tomándose como fuente de motivación propia o 

grupal. 1) Necesidad de afiliación. Evidencia la aspiración de pertenencia de 

agrupaciones sociales, y de interrelaciones con las personas, entablando 

relaciones sociales y sintiéndose queridos y aceptados en ese grupo. Este tipo de 

personas están más cómodas cuando son parte de un equipo, son por naturaleza 
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trabajadores y no competidores, entonces se desempeñan mejor como empleados 

que como líderes. 2) Necesidad de logro. Se esfuerzan mucho por lograr sus metas, 

ya sea que necesiten habilidades especiales para lograrlo, y se sienten satisfechas 

cuando las superan. Son muy eficaces individualmente, y muy buenos en puestos 

de gestión que tenga retos constantes. 3) Necesidades de Poder. Son motivados 

cuando impactan, influyen o controlan la forma de comportarse de los demás, se 

satisfacen cuando compiten y hay un ganador y un perdedor, predominando una 

necesidad de poder, que se sientan confortables en puestos de alto nivel, y 

favorecen fácilmente la competitividad y el liderazgo. 

De las teorías arriba mencionadas, dimensionamos la motivación según la 

teoría de McClellan, siendo la primera 1) Necesidades de logro, se esfuerza mucho 

por sobresalir, se impone metas elevadas, no le gusta mucho relacionarse con los 

demás.  2) Necesidades de poder, esperan tener influencia y control en otras 

personas, necesitan el reconocimiento del resto. 3) Necesidad de afiliación, donde 

lo primordial es mantener una buena relación con el grupo de compañeros, busca 

ser aceptado y solicitado por los demás (Peña &Villón ,2018). 

 Los indicadores en la primera dimensión son: Toma de decisiones, 

cumplimiento de actividades, exceder limite laboral. De la segunda son: Realiza 

actividades laborales, superioridad al grupo, seguridad y cumplimiento de 

actividades, afrontar retos y cumplir responsabilidades. De la tercera dimensión 

son: Optima relación laboral, trabajo en equipo, Motivación grupal para 

cumplimiento de metas, relaciones interpersonales y sociales. 

La definición variable 2 Desempeño laboral, según (Seng & Arumugam 

,2017); (Gómez ,2018) es el comportamiento, realizados por un mismo o múltiples 

individuos en distintos momentos, contribuyendo a la eficiencia organizacional, y su 

desarrollo puede estar motivado por una variedad de factores personales o 

ambientales orientados a mejorar su liderazgo y habilidades. Lo definen como el 

resultado positivo de un empleado demostrado en su puesto de trabajo, teniendo 

en cuenta y en relación con las acciones que realiza, y logro de resultados, y lo más 

importante, su contribución a la organización (Rodríguez & Lechuga ,2019). 

(Chiavenato ,2002), citado por (Paredes et al ,2020), se define como la 

eficiencia y eficacia del trabajador y es importante para la institución. De acuerdo 

con este supuesto, un buen desempeño se define por la calidad del trabajo y la 
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satisfacción del trabajador; por lo tanto, un desempeño positivo es una combinación 

de esfuerzo y resultados óptimos que se traduce en un buen desempeño en menos 

tiempo, con menos esfuerzo y con mejor efectividad. 

 (Palaci ,2005), citado por (Guzmán et ,2020), define el desempeño laboral 

como el valor anticipado como contribución a la empresa a través del tiempo; 

asimismo, (Bautista & Aguilar ,2020); (Aboramadan et al ,2021) como un 

instrumento relevante para el desarrollo de las empresas, porque instituye 

estrategias; perfecciona la eficacia de los trabajadores, beneficiando a la 

organización que le facultará hacer mejoras continuas y ser más competitivas. 

La evaluación al desempeño laboral se realiza de acuerdo con las 

características de la organización y que estrategias se utilizan, considerando los 

valores como: la eficiencia, la eficacia, la calidad y los fines que tiene la empresa, 

así como el potencial demostrado en el desempeño de sus trabajadores, 

produciendo la evaluación integral que está constituida en los resultados y las 

habilidades de cada trabajador, y cómo impacta a los objetivos empresariales y 

estrategias de la empresa (Leyva, 2016). 

(Matabanchoy & Riobamba ,2018) mencionan que actualmente para la 

evaluación del desempeño laboral existe muchas técnicas, pero se mencionan las 

siguientes: (1) La observación directa, constituye un examen fijo a la persona, 

examinando sus datos para su respectivo estudio; también usando el método de la 

escala gráfica, que permite atribuir a los trabajadores sus capacidades, actitudes, 

y cualidades en el ambiente organizacional. (2) Lista de verificación, consiste en 

evaluar, elegir y utilizar ideas que aporten para el desarrollo del trabajador, el 

resultado que se obtiene recibe el nombre de lista de verificación, brinda una 

descripción detallada del desempeño laboral del que labora en la organización. (3) 

Método de selección forzada, es una técnica que se elige para medir el desempeño, 

el evaluador elige un grupo de enunciados que más se asemeje a los trabajadores 

sean positivos o negativos; se obtiene un resultado para mejorar las deficiencias en 

las áreas de la organización. 

Los métodos aplicados para la evaluación de desempeño conforme al que 

evalúa son los siguientes: Autoevaluación de desempeño, se aplica al trabajador 

para analizar el nivel de rendimiento que tiene en la organización y que formulen 

sus objetivos, metas planteadas, para la revisión y la toma de decisiones se incluye 
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a los principales representantes de las áreas, y los trabajadores para el intercambio 

de ideas y valoración del nivel del cargo que pueden tener (Chiavenato ,2008) 

citado (Enrique, 2012). 

La siguiente herramienta es evaluación de 90º. Utilizada por el gerente o el 

que supervisa, es de orientación tradicional en la que se pretende evaluar al 

trabajador; pero no siempre el que supervisa está óptimo para evaluar (Snell & 

Bohlander ,2013), las evaluaciones que se realizan por los gerentes que conocen 

poco a sus empleados, son poco verídicas. Los comités de evaluación lo conforman 

el que va a supervisar al empleado y otros supervisores más. 

          La consideración de varios evaluadores previene la tendencia propia de un 

solo evaluador, del mismo modo permite tomar en cuenta distintos momentos del 

desempeño que tiene un trabajador (Dessler,2015). 

La Evaluación de 180º es cuando el personal está siendo evaluado por el 

jefe, sus clientes o miembros de equipo. Y a diferenciación de la de 360º, no se 

tiene en cuenta el nivel de trabajadores evaluadores, por lo se le atribuye como 

intermedia entre la tradicional evaluación conformada por el jefe y subordinados y 

la evaluación 360º (Alles ,2006). 

Evaluación de 360º. Es una herramienta que sirve y mide el nivel de 

desempeño   de las áreas de cada trabajador, evalúa las competencias y la solución 

de problemas. Lo integran: el gerente, lideres, trabajadores, proveedores, 

trabajadores. Además, las organizaciones que tienen éxito evalúan a su personal, 

pero, tiene como desventaja causar estrés a los trabajadores por el exceso de 

retroalimentación que se realiza en el proceso (Chiavenato, 2017); (Jedaia & 

Mehrez, 2020). 

Evaluación de 720º. Es la manera como se aplica la evaluación de 360 

después de un plazo de 3 a 6 meses, con la finalidad de una comparación, y obtener 

resultados. (Rodríguez,2006). La autoevaluación como método de evaluación de 

desempeño, se emplea en ámbitos asociados al desarrollo, y existe más facilidad 

de evaluación al personal (Ávila, 2005). 

Tiene como finalidad ofrecer beneficios al trabajador: existe claridad y 

conocimiento de sus objetivos de su área organizacional, la mejora de su 

desempeño, crecimiento de manera profesional, está más comprometido, motivado 

para mejora del ámbito laboral. Otro beneficio es el gerente: mayor comunicación 
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con sus trabajadores, disminución de la rotación de personal, la planificación y tener 

mejor organizada las áreas, contar con instrumentos o métodos para la evaluación 

de desempeño de sus trabajadores (Pérez ,2021). 

De las diferentes técnicas de evaluación antes mencionados, 

dimensionamos el desempeño laboral según el método de escala gráfica, la 

dimensión 1) Orientación a resultados, pues requiere habilidades y destrezas 

diferentes, que todo trabajador debe demostrar por ser competitivo y exige un 

mayor esfuerzo, y esto se adquieren por formación o por experiencia. ; la segunda 

2) Calidad, objetivo cumplir obligaciones y deberes, beneficiando la productividad

del negocio, previniendo los conflictos laborales, fortaleciendo la toma de 

decisiones de las jefaturas con sus subordinados. la tercera 3) Iniciativa, en el 

trabajo es una de las primeras obligaciones de los empleados, valorada como una 

virtud; la cuarta 4) Organización, es la planificación de actividades, según las reglas 

de la empresa, preocupación del logro de metas, con compromiso y capacitación 

constante para mejor desempeño y hoy es muy necesario para las organizaciones 

dado que el trabajador debe sujetarse al cambio beneficiándose el mismo y el futuro 

de la organización (Rodríguez & Lechuga ,2019). 

Cuyos indicadores son: en la primera dimensión, cumplimiento de funciones,

uso de conocimientos y experiencia laboral, cumple tareas asignadas, la segunda: 

uso racional de los recursos, es respetuoso y amable, la tercera: aporta nuevas 

ideas, capacidad para resolver problemas, la cuarta: planificar actividades, ejecuta 

actividades, alcanzar metas, se siente comprometido con la empresa, recibe 

capacitaciones adecuadas. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.   Tipo y diseño de investigación 

Tipo de Investigación 

 Aplicada 

Es dar respuesta a las preguntas específicas, donde hace uso de teorías ya 

establecidas, y sirve para solucionar los niveles de problemas de la sociedad o 

empresas. Resuelve y estudia la problemática real de las empresas y los 

habitantes, de hallar la solución se puede aplicar en situaciones idénticas, puede 

ser utilizada por otros investigadores (Rus,2020). 

Enfoque: Cuantitativo 

Se inicia en una idea definida, que genera preguntas de investigación, 

objetivos e hipótesis y un marco teórico; con un diseño metodológico; se analizan 

y miden las variables con métodos estadísticos, y se llega a conclusiones 

relacionados a los objetivos (Hernández & Mendoza ,2018). 

Alcance: Correlacional 

 Describe y predice como se relacionan naturalmente las variables en la 

realidad sin alterarlas o darles causalidad. Hace referencia a la medición de dos 

variables y la correlación que existe entre ellas sin modificarlas (Focus estudio 

,2021). 

Diseño de Investigación 

Diseño: No experimental, transeccional 

 Proceso investigativo, los datos que se recogen son durante un solo 

momento, las variables se describen y se miden si hay correlación entre ellas 

(Questionpro ,2021). Los diseños no experimentales son observacionales y 

retrospectivos, las variables de la investigación no se pueden manipular, hace uso 

de análisis estadísticos para correlacionarse entre variables (Rodríguez ,2020). 
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Se representa: 

 3.2.   Variables y operacionalización 

Variable: Motivación 

Definición conceptual 

Es la decisión característica por medio del esmero personal de lograr las 

metas de la organización satisfaciendo sus propias necesidades (Peña & Villón 

,2018). 

Variable: Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Es el rendimiento o el desempeño demostrado por un trabajador en su 

puesto de trabajo, teniendo en cuenta y en relación con las acciones que realiza, y 

logro de sus resultados y desarrollo y, lo más importante, su contribución a la 

organización (Rodríguez & Lechuga ,2019). 

Definición operacional 

Para la medición de la variable motivación se aplicó un cuestionario 

compuesto por 11 ítems de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador 

E.I.R.L.

Para la medición de la variable desempeño laboral se aplicó un cuestionario 

compuesto por 12 ítems de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador 

E.I.R.L.
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Operacionalización de las variables (Ver Anexo 1) 

3.3.  Población, muestra y muestreo 

Población y muestra  

 Lo constituyen los 56 trabajadores administrativos y operativos de 

Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L.; es un grupo de personas, 

definido, limitado y accesible, de donde se elige la muestra, cumpliendo criterios 

predispuestos (Arias & Miranda ,2016). 

Muestreo 

 Es no probabilístico, por conveniencia. Es una técnica sencilla, rápida, 

económica y los participantes están accesibles, y se obtiene rápido los resultados 

para la investigación, el investigador selecciona a los participantes que desea para 

su la muestra (Questionpro ,2022). 

Criterios de inclusión y exclusión 

 El total de trabajadores administrativos y operativos de la Corporación 

Agrícola El Buen Sembrador E.I.R.L Jaén. Son las características que debe tener 

los que participan en la investigación. No se considera a los que trabajan por tiempo 

limitado en la empresa. (Eutapi ,2022). 

Unidad de Análisis 

 Los trabajadores de la Corporación Agrícola El Buen Sembrador E.I.R.L. 

 3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica: Encuesta  

 Se uso la encuesta, es un conjunto de preguntas, donde la persona 

encuestada puede elegir según su perciba, estas pueden ser dicotómicas o de 

selección múltiple (Buelvas & Rodríguez ,2021). 

Instrumentos de recolección de datos: Cuestionario 

Es el cuestionario, es una relación de preguntas preparadas para usarlas al 

evaluar (Questionpro ,2021) 
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Tabla 1  

Ficha Técnica: Cuestionario de Motivación  

Denominación: Encuesta de Motivación 

Autor: (Alejandro, 2021) 

Adaptación: Mejía Saavedra, Gissela 

Fecha de aplicación: 20 de diciembre de 2021 

Objetivo: Obtener información para elaboración de investigación 

Administrado a: Los 56 trabajadores administrativo y operativo de 

Corporación Agrícola El Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 

Forma de 

administración: 

Individual  

Duración de la 

encuesta: 

20 minutos 

Contenido: Consta de 3 dimensiones, 11 ítems (Necesidades de 

logro, de poder y de afiliación) 

Escala de medición: tipo Likert: 1) Deficiente, 2) Regular, 3) Bueno, 4) 

Excelente.  

  

 

 

Tabla 2  

Ficha Técnica del Cuestionario de Desempeño laboral  

 Denominación: Encuesta de Desempeño labora  

Autor: (Bravo, 2021) 

Adaptación: Mejía Saavedra, Gissela 

Fecha de aplicación: 20 de diciembre de 2021 

Objetivo: Obtener información para elaboración de 

investigación 

Administrado a: Los 56 trabajadores administrativo y operativo de 

Corporación Agrícola El Buen Sembrador E.I.R.L. 

Jaén 

Forma de 

administración: 

Individual 

Duración de la encuesta: 20 minutos 

Contenido: Consta de 4 dimensiones, 12 ítems (Orientación a 

resultados, Calidad, Iniciativa y Organización) 

Escala de medición: tipo Likert: 1) Incumplido, 2) Poco cumplido, 3) 

Cumplido, 4) Destacado.  
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Validez 

Se ha utilizado dos cuestionarios que ya han sido validados por expertos; 

que necesitan tener ciertos conocimientos y experiencia, y requieren de tiempo y 

organización para realizar sus actividades oportunamente (Balderrama & Edel 

,2017). 

Confiabilidad 

Se realiza con el estadístico Alfa de Cronbach, es una fórmula donde se 

estima la fiabilidad de un instrumento en el que la respuesta a los ítems es mixta, y 

expresa consistencia interna a partir de la covariación entre los ítems del 

cuestionario, de manera que cuanto mayor es la covariación, mayor la puntuación 

(Barrios & Cosculluela ,2013) citado por (Rodríguez & Reguant ,2020). La 

confiabilidad se realizó a la prueba piloto de 10 trabajadores con resultados 

satisfactorios, que son los siguientes: 

Tabla 3  

Prueba Piloto de Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

Motivación ,922 11 

Desempeño Laboral .758 12 

Total ,877 23 

 Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 

El valor de la Motivación es de 0.922 y del Desempeño Laboral de 0.758 ambas 

con valores de alta confiabilidad. Y luego se trabajó con la totalidad de datos: 

Tabla 4  

Confiabilidad de todos los datos en ambas variables 

Alfa de Cronbach N de elementos 

Motivación ,921 11 

Desempeño Laboral .948 12 

Total ,949 23 

   Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 

Que, al visualizarlas, arroja un valor de 0.921, 0.948, y 0.949 respectivamente. 

demostrando alta confiabilidad para usar los cuestionarios. 
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 3.5.  Procedimientos 

Primero se solicitó el visto bueno del titular gerente de la empresa para 

encuestar a los 56 trabajadores de Corporación Agrícola El Buen Sembrador 

E.I.R.L., la que se ubica en los anexos; luego, se explicó la forma de marcado y se

entregaron los cuestionarios a los trabajadores, y una vez respondidos se tabularon 

sus valores, y se exportó al SPSS, donde se analizó descriptivamente e 

inferencialmente. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para analizarlos se utiliza la hoja de cálculo Excel donde se tabularán y luego 

se exportarán al estadístico SPSS 24, con el que realizarán tablas y figuras 

necesarias, el análisis inferencial, se usa para contrastar las hipótesis mediante el 

Chi², los análisis descriptivos, se utiliza para realizar las tablas de frecuencia. 

3.7. Aspectos éticos 

Se ha tenido en cuenta: El consentimiento y aprobación del gerente general 

y de cada uno de los participantes en la investigación, la confidencialidad de los 

datos está garantizada, pues no se revela en ningún momento la identidad de los 

encuestados y se les agradecerá mediante carta su participación en esta 

investigación, se ha obtenido permiso del Gerente para realizar encuestas a cada 

uno de sus trabajadores en todas las filiales y todos los resultados serán el fiel 

reflejo de lo investigado (Wiersmar & Jurs ,2008) citado por (Reyes ,2017). 
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IV.      RESULTADOS 

 
Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre las necesidades de logro y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. 

• Ha: Existe una relación significativa entre las necesidades de logro y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador 

E.I.R.L. Jaén 2022.  

• Ho: No existe una relación significativa entre las necesidades de logro y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022.  

Criterio: 

• Si el X²c > X²t se acepta la Hₐ y se rechaza la Hₒ; y en el caso opuesto que X²t > 

X²c se aceptará la Hₒ y se rechaza la Hₐ. 

Tabla 5 

 Tabla cruzada necesidades de logro y desempeño laboral  

 

 

DESEMPEÑO 

LABORAL (Agrupada) Total 

 Incumplido 

Poco 

cumplido  

Necesidades de 

Logro (Agrupada) 

Deficiente Recuento 6 11 17 

% dentro de Necesidades 

de Logro (Agrupada) 

35,3% 64,7% 100,0% 

Regular Recuento 1 38 39 

% dentro de Necesidades 

de Logro (Agrupada) 

2,6% 97,4% 100,0% 

Total Recuento 7 49 56 

% dentro de Necesidades 

de Logro (Agrupada) 

12,5% 87,5% 100,0% 

         Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 
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De la tabla 5, afirmamos que del 100% de las Necesidades de logro del nivel 

“deficiente”, se relaciona al 35,3%·con “incumplido” y al 64,7% con “poco cumplido” 

del Desempeño laboral. Del 100% de las necesidades de logro calificados “regular”, 

se relaciona al 2,6% con “incumplido” y el 97,4% con “poco cumplido” del 

desempeño laboral. (Tabla 5) 

Tabla 6 

Prueba de Chi² entre las necesidades de logro y desempeño laboral 

Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 11,596a 1 ,001 

Corrección de continuidadb 8,796 1 ,003 

Razón de verosimilitud 10,823 1 ,001 

Prueba exacta de Fisher 

Asociación lineal por lineal 11,389 1 ,001 

N de casos válidos 56 

  Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 

En la tabla 6, como el valor del chi² de Pearson de 11,596 > al Chi² tabular 

con 1° de libertad (3.8415) y nivel de significancia 0,001 < 0.05, se rechaza Hₒ y 

se acepta Ha, determinando que existe una relación significativa entre las 

necesidades de logro y el desempeño laboral en Corporación Agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. (Tabla 6). 

Figura 1 

Zona de aceptación probabilística en Chi² 

Nota: Información procesada de la tabla 5 y 6 

3.8415 11.596 
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Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre las necesidades de poder y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. 

• Ha: Existe una relación significativa entre las necesidades de poder y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador 

E.I.R.L. Jaén 2022.  

• Ho: No existe una relación significativa entre las necesidades de poder y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022.  

Criterio:  

• Si el X²c > X²t se acepta la Hₐ y se rechaza la Hₒ; y en el caso opuesto que X²t > 

X²c se aceptará la Hₒ y se rechaza la Hₐ. 

 

Tabla 7 

  Tabla cruzada Necesidades de poder y desempeño laboral  

  

 
DESEMPEÑO 

LABORAL (Agrupada) Total 

 Incumplido 

Poco 

cumplido  

Necesidades de 

Poder 

(Agrupada) 

Deficiente Recuento 4 5 9 

% dentro de Necesidades 

de Poder (Agrupada) 

44,4% 55,6% 100,0% 

Regular Recuento 3 44 47 

% dentro de Necesidades 

de Poder (Agrupada) 

6,4% 93,6% 100,0% 

Total Recuento 7 49 56 

% dentro de Necesidades 

de Poder (Agrupada) 

12,5% 87,5% 100,0% 

Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 
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En la tabla 7, se afirma que del 100% de las Necesidades de poder 

calificadas “deficiente”, se relaciona al 44,4%·con “incumplido” y al 55,6% con 

“poco cumplido” del Desempeño laboral. Del 100% de las Necesidades de poder 

ubicadas en “regular”, está relacionado al 6,4%·con “incumplido” y el 93,6% con 

“poco cumplido” del Desempeño laboral (Tabla7). 

Tabla8   

Prueba de Chi² entre las necesidades de poder y desempeño laboral 

Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 10,005a 1 ,002 

Corrección de continuidadb 6,827 1 ,009 

Razón de verosimilitud 7,519 1 ,006 

Prueba exacta de Fisher 

Asociación lineal por lineal 9,826 1 ,002 

N de casos válidos 56 

 Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 

En la Tabla 8, el valor del chi² de Pearson de 10,005, es > al chi² tabular 

con 1° de libertad (3.8415) y nivel de significancia 0,002 < 0,05, es rechazada Hₒ y 

aceptada Ha, determinando que existe una relación significativa entre las 

necesidades de poder y el desempeño laboral en Corporación Agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022 (Tabla8). 

Figura 2 

Zona de aceptación probabilística en chi² 

Nota: Información procesada de la tabla 7 y 8 

3.8415 10.005 
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Objetivo específico 3  

Determinar la relación entre las necesidades de afiliación y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. 

• Ha: Existe una relación significativa entre las necesidades de afiliación y el

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el

Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022.

• Ho: No existe una relación significativa entre las necesidades de afiliación y el

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Corporación Agrícola el

Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022.

Criterio:

• Si el X²c > X²t se acepta la Hₐ y se rechaza la Hₒ; y en el caso opuesto que X²t >

X²c se aceptará la Hₒ y se rechaza la Hₐ.

Tabla 9 

Tabla cruzada necesidades de afiliación y desempeño laboral 

DESEMPEÑO 

LABORAL (Agrupada) Total 

Incumplid

o 

Poco 

cumplido 

Necesidades 

de Afiliación 

(Agrupada) 

Deficient

e 

Recuento 4 6 10 

% dentro de 

Necesidades de 

Afiliación (Agrupada) 

40,0% 60,0% 100,0

% 

Regular Recuento 3 43 46 

% dentro de 

Necesidades de 

Afiliación (Agrupada) 

6,5% 93,5% 100,0

% 

Total Recuento 7 49 56 

% dentro de 

Necesidades de 

Afiliación (Agrupada) 

12,5% 87,5% 100,0

% 

 Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 
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De la tabla 9, Interpretamos que del 100% de las Necesidades de afiliación 

ubicadas en “deficiente”, se relaciona al 40,0%·con “incumplido” y al 60,0% con 

“poco cumplido” del Desempeño laboral. Del 100% de las Necesidades de afiliación 

calificadas “regular”, está relacionado al 6,5%·con “incumplido” y el 93,5% con 

“poco cumplido” del Desempeño laboral (Tabla9). 

Tabla 10 

Prueba de chi² entre las Necesidades de afiliación y desempeño laboral 

Valor df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 8,417a 1 ,004 

Corrección de continuidadb 5,635 1 ,018 

Razón de verosimilitud 6,558 1 ,010 

Prueba exacta de Fisher 

Asociación lineal por lineal 8,267 1 ,004 

N de casos válidos 56 

 Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 

En la Tabla 10, como el valor de Chi² de Pearson de 8,417 > al Chi² tabular 

con 1° de libertad (3.8415) y un nivel de significancia de 0,004 < 0,05, se rechaza 

Hₒ y se acepta Ha, determinando que existe una relación significativa entre las 

necesidades de afiliación y el desempeño laboral en Corporación Agrícola el Buen 

Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022 (Tabla 10). 

Figura 3 

 Zona de aceptación probabilística en chi² 

    

Nota: Información procesada de la tabla 9 y 10 

3.8415 
8.417 
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V. DISCUSIÓN

En la investigación se indica que, existe una relación significativa entre la 

motivación y el desempeño laboral en Corporación Agrícola el Buen Sembrador 

E.I.R.L. Jaén 2022, corroborado con el Chi² de Pearson (X²e 12.000 > X²t 3.8415).

Existe similitud con, (Santacruz, 2017), (Alejandro,2021) y (Yana,2019) donde 

determinan existe correlación directa positiva (Rho=0,310) y significativa (p>0,05) 

entre la variable motivación y desempeño laboral. 

También, al hacer prueba de la hipótesis específica 1 se indica que, existe 

una relación significativa entre las necesidades de logro y el desempeño laboral en 

Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, evidenciado en el Chi² 

de Pearson (X²e 11.596 > X²t 3.8415). Existe similitud, (Yana,2019) que existe 

correlación significativa entre las necesidades de logro y el desempeño laboral. 

De igual manera, al hacer prueba de la hipótesis específica 2 se indica que, 

existe una relación significativa entre las necesidades de poder y el desempeño 

laboral en Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, 

evidenciado en el Chi² de Pearson (X²e 10.005 > X²t 3.8415). Existe similitud, 

(Yana,2019) que existe correlación significativa entre las necesidades de poder y 

el desempeño laboral. 

Por último, al hacer prueba de la hipótesis específica 3 se indica que, existe 

una relación significativa entre las necesidades de afiliación y el desempeño laboral 

en Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, evidenciado en el 

Chi² de Pearson (X²e 8.417 > X²t 3.8415). Existe similitud con, (Yana,2019) que 

existe correlación significativa entre las necesidades de afiliación y el desempeño 

laboral. 
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VI. CONCLUSIONES

1. En la investigación se indica que, existe una relación significativa entre la

motivación y el desempeño laboral en Corporación Agrícola el Buen Sembrador

E.I.R.L. Jaén 2022, corroborado con el Chi² de Pearson (X²e 12.000 > X²t 3.8415).

Existe similitud con, (Santacruz, 2017), (Alejandro,2021) y (Yana,2019) donde 

determinan existe correlación directa positiva (Rho=0,310) y significativa (p>0,05) 

entre la variable motivación y desempeño laboral. 

2. También, al hacer prueba de la hipótesis específica 1 se indica que, existe una

relación significativa entre las necesidades de logro y el desempeño laboral en

Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, evidenciado en el Chi²

de Pearson (X²e 11.596 > X²t 3.8415). Existe similitud, (Yana,2019) que existe

correlación significativa entre las necesidades de logro y el desempeño laboral.

3. De igual manera, al hacer prueba de la hipótesis específica 2 se indica que, existe

una relación significativa entre las necesidades de poder y el desempeño laboral

en Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, evidenciado en el

Chi² de Pearson (X²e 10.005 > X²t 3.8415). Existe similitud, (Yana,2019) que existe

correlación significativa entre las necesidades de poder y el desempeño laboral.

4. Por último, al hacer prueba de la hipótesis específica 3 se indica que, existe una

relación significativa entre las necesidades de afiliación y el desempeño laboral en

Corporación Agrícola el Buen Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022, evidenciado en el Chi²

de Pearson (X²e 8.417 > X²t 3.8415). Existe similitud con, (Yana,2019) que existe

correlación significativa entre las necesidades de afiliación y el desempeño laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere al Gerente, tome en cuenta la relación existente entre la motivación y el

desempeño laboral, con la finalidad de lograr soluciones reales a las deficiencias

de los trabajadores relacionadas con su desempeño laboral.

2. Se sugiere al Gerente, considere la relación que existe entre las necesidades de

logro y el desempeño laboral, para que los trabajadores tomen buenas decisiones

en los aspectos de su área, promuevan el cumplimiento de actividades, y

fortalezcan más el sentimiento de contribución con el desarrollo de la empresa.

3. Se sugiere al Gerente, tome en cuenta la relación que existe entre las necesidades

de poder y el desempeño laboral, por medio de premios y reconocimientos para

fortalecer el sentimiento de esfuerzo, superioridad, seguridad y cumplimiento de

actividades y obligaciones dentro de la empresa.

4. Se sugiere al Gerente, considere la relación existente entre las necesidades de

afiliación de los trabajadores y el desempeño laboral, generando buenas relaciones

personales con sus compañeros de área y empresa, trabajando en equipo para

cumplir metas, y tener positivas relaciones interpersonales y sociales.
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ANEXOS 

Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: La motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Corporación Agrícola el Buen Sembrador EIRL Jaén 2022 

Nota. Elaboración propia

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN  

HIPÓTESIS 
VARIABLES POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
TIPO 

/ENFOQUE/NIVEL/DISEÑO 
TÉCNICA / 

INSTRUMENTOS 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general: 

La 
Motivación 

Desempeño 
Laboral 

UNIDAD DE 
ANÁLISIS 

Los trabajadores 
de la Corporación 
Agrícola El Buen 
Sembrador.  

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

56 trabajadores 

Diseño de Investigación: 

Aplicada, cuantitativa, 
correlacional, no 
experimental transeccional 

Esquema 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 
Cuestionario. 

Métodos de 
Análisis de 
Investigación: 

Método Alfa de 
Cronbach 

Escala de Likert 

¿Cuál es la relación entre la 
Motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
empresa Corporación Agrícola 
el Buen Sembrador E.I.R.L. 
Jaén 2022? 

Determinar la relación entre la 
Motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de 
la empresa Corporación 
Agrícola el Buen Sembrador 
E.I.R.L. Jaén 2022.

H: Existe una relación 
significativa entre la Motivación 
y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022.  

Problemas específicos: 

¿Cuáles la relación entre las 
necesidades de logro y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022? 

¿Cuál es la relación entre las 
necesidades de poder y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022? 

¿Cuál es la relación entre las 
necesidades de afiliación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022? 

Objetivos específicos 

Determinar la relación entre 
las necesidades de logro y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 
2022. 

Determinar la relación entre 
las necesidades de poder y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 
2022. 

Determinar la relación entre 
las necesidades de afiliación y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 
2022. 

Hipótesis específicas: 

H1: Existe una relación 
significativa entre las 
necesidades de logro y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. 

H2: Existe una relación 
significativa entre las 
necesidades de poder y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. 

H3: Existe una relación 
significativa entre las 
necesidades de afiliación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Agrícola el Buen 
Sembrador E.I.R.L. Jaén 2022. 
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   Nota. Elaboración propi

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

TIPO 

ESTADÍSTICO 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

La 

Motivación 

Es un estímulo interior que 

aviva la tendencia de una 

persona a hacer cualquier 

acción hacia una meta, en 

sentido al logro de un 

objetivo determinado. 

(Rubio, 2016) 

Para la medición de la variable 
se aplicó un cuestionario 
compuesto por 11 ítems de la 
empresa Corporación Agrícola el 
Buen Sembrador E.I.R.L. 

 

Necesidad de logro 

Necesidad de poder 

Necesidades de Afiliación 

Toma de decisiones 

Cumplimiento de estándares 

Apreciación 

Autorrealización 

Relaciones interpersonales 

Interacción social. 

 

 

 

 

 

 

 

Cualitativo 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

Laboral 

 

 

 

 

 

 

El desempeño laboral es 
un instrumento relevante 
para el desarrollo de las 
empresas, porque instituye 
estrategias; perfecciona la 
eficacia de los 
trabajadores, beneficiando 
a la organización que le 
facultará hacer mejoras 
continuas y más 
competitivas (Bautista, 
(Cienfuegos y Aguilar 
2020) 

Para la medición de la variable 
se aplicó un cuestionario 
compuesto por 12 ítems de la 
empresa Corporación Agrícola el 
Buen Sembrador E.I.R.L. 

Orientación a resultados 

Calidad 

Iniciativa 

Organización 

Culminar el trabajo 

oportunamente 

Cumplimiento de funciones 

Volumen adecuado de 

trabajo 

Uso racional de los recursos 

Respeto amabilidad en el 

trabajo 

Aporta nuevas ideas 

Resolver problemas 

Planificar actividades 

Ejecutar actividades 

Alcanzar metas 

Comprometido con la 

empresa 

Capacitación adecuada 

 

 

 

 

 

 

Cualitativo 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 



Instrumentos de recolección de datos. 

Cuestionario de Motivación 

A continuación, se presentan algunas preguntas relacionadas con aspectos del 

trabajo. Se deberá leer cada una y marcar con una cruz (X) la opción que se 

acerque más a su punto de vista. Se proponen los siguientes aspectos: 

1 2 3 4 

Deficiente Regular Bueno Excelente 

Nº Ítem 1 2 3 4 

a. Necesidades de logro

1. Se siente motivado con las decisiones que 

toma la empresa en aspectos de su área. 

2. Cumplir con sus actividades y estándares, le 

motiva seguir en la empresa.  

3. Siento que sobrepaso mis estándares para 

contribuir en el desarrollo de la empresa. 

b. Necesidades de Poder

4. Siento que realizo mis actividades laborales lo 

mejor posible.  

5. Me siento superior a mis demás compañeros 

dentro de mi área laboral.  

6. Me siento seguro y cumplo con mis 

actividades designadas en la empresa. 

7. Tengo carácter para enfrentar y realizar mis 

obligaciones dentro de la empresa. 

c. Necesidades de afiliación

8. Tengo buena relación con mis compañeros de 
área y de la empresa con la que laboro.  

9. Busco realizar trabajos en equipo para cumplir 
los objetivos designados en el área.  

10. Mis jefes de área u organización nos motivan a 
trabajar en conjunto para cumplir las metas.  

11. Me motiva tener positivas relaciones 
interpersonales y sociales. 

¡Gracias por su colaboración! 
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Cuestionario de Desempeño Laboral 

 

INSTRUCCIONES: A continuación, se presentan 12 afirmaciones descriptivas, 

Marque con una “X” el nivel en que cada frase se ajusta a su equipo directivo el 

cual depende jerárquicamente de su cargo, usando la siguiente escala. 

 

1 2 3 4 

Incumplido Poco 

cumplido 

Cumplido Destacado 

 

 

 

 

 

N° Ítems 1 2 3 4 

 DIMENSIÓN 1: Orientación a resultados      

1 Cumple adecuadamente con las tareas que se le 

encomienda 

    

2 Se hace uso de sus conocimientos y experiencia 

laboral en el trabajo  

    

3  Cumple con las tareas asignadas en horario de 

trabajo 

    

 DIMENSIÓN 2: Calidad     

4 Hace uso racional de los recursos      

5 Se muestra respetuoso y amable en el trabajo     

 DIMENSIÓN 3: Iniciativa      

6 Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos     

7 Tiene capacidad para resolver problemas      

 DIMENSIÓN 4: Organización      

8 Planifica sus actividades      

9 Ejecuta sus actividades según las reglas de la 

empresa 

    

10 Se preocupa por alcanzar por alcanzar sus 

metas 

    

11 Se siente comprometido al laborar en la empresa     

12 La capacitación que brinda la empresa es la 

adecuada para desempeñarse mejor  
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Validación del instrumento de recolección de datos 

Se ha utilizado dos cuestionarios que ya han sido validados por 

expertos, se adaptaron los instrumentos. 

 

Tabla 5 Ficha Técnica: Cuestionario de Motivación  

Denominación: Encuesta de Motivación 

Autor: Alejandro (2021) 

Adaptación: Mejía Saavedra, Gissela 
Fecha de 
aplicación: 

20 de diciembre de 2021 

Objetivo: Obtener información para elaboración de investigación 

Administrado a: Los 56 trabajadores administrativo y operativo de 
Corporación Agrícola El Buen Sembrador E.I.R.L. 
Jaén 

Forma de 
administración: 

Individual  

Duración de la 
encuesta: 

20 minutos 

Contenido: Consta de 3 dimensiones, 11 ítems (Necesidades de 
logro, de poder y de afiliación) 

Escala de 
medición: 

tipo Likert: 1) Deficiente, 2) Regular, 3) Bueno, 4) 
Excelente.  

 

Tabla 6 Ficha Técnica del Cuestionario de Desempeño laboral  

 Denominación: Encuesta de Desempeño labora  

Autor: Bravo (2021) 

Adaptación: Mejía Saavedra, Gissela 
Fecha de aplicación: 20 de diciembre de 2021 

Objetivo: Obtener información para elaboración de 
investigación 

Administrado a: Los 56 trabajadores administrativo y operativo de 
Corporación Agrícola El Buen Sembrador E.I.R.L. 
Jaén 

Forma de 
administración: 

Individual 

Duración de la 
encuesta: 

20 minutos 

Contenido: Consta de 4 dimensiones, 12 ítems (Orientación a 
resultados, Calidad, Iniciativa y Organización) 

Escala de medición: tipo Likert: 1) Incumplido, 2) Poco cumplido, 3) 
Cumplido, 4) Destacado.  
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Confiabilidad del instrumento  

 

Se realizo con el estadístico Alfa de Cronbach, que a decir de Barrios 

y Cosculluela (2013) citado por Rodríguez y Reguant (2020) es una fórmula 

donde se estima la fiabilidad de un instrumento en el que la respuesta a los 

ítems es mixta, y expresa consistencia interna a partir de la covariación entre 

los ítems del cuestionario, de manera que cuanto mayor es la covariación, 

mayor la puntuación.  

 

La confiabilidad se realizó a 56 trabajadores de la empresa agrícola El buen 

sembrador con resultados satisfactorios, que son los siguientes: 

 

 
Alfa de Cronbach N de elementos 

Motivación ,921 11 

Desempeño Laboral .948 12 

Total ,949 23 

              Nota: Información recolectada de la encuesta en SPSS v24 

 

Que, al visualizarlas, arroja un valor de 0.921, 0.948, y 0.949 

respectivamente. demostrando alta confiabilidad para usar los 

cuestionarios. 
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