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                                                 Resumen 

 

Esta investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre la 

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

Control Parking SAC, Chimbote, 2022. En ella la metodología de estudio fue de tipo 

aplicada de nivel descriptivo correlacional con diseño no experimental y de corte 

transversal. Así mismo su población y muestra estuvo conformada por 25 

trabajadores, utilizando como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario hecho por 43 preguntas cerradas para las variables. En cuanto a la 

prueba de confiabilidad se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.957 para la primera 

variable y 0.853 para la segunda variable siendo mayor al parámetro establecido 

(>0.750). Como resultados se obtuvieron que el coeficiente Rho de Spearman fue 

de 0.777, lo que significa que existe una alta correlación positiva entre las variables 

motivación laboral y el desempeño laboral. Y con un nivel de significancia menor al 

5% (0.000< 0.05). Por lo que se concluyó que la motivación laboral está relacionada 

con el desempeño laboral de los trabajadores en la entidad Control Parking SAC, 

Chimbote, 2022. 

  

Palabras clave: motivación laboral, desempeño laboral, factores higiénicos, 

factores motivacionales, factores trascendentales 
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Abstract 

 

The main objective of this research was to determine the relationship between work 

motivation and work performance in the workers of the company Control Parking 

SAC, Chimbote, 2022. The study methodology was applied at a descriptive 

correlational level with a non-experimental and cross-sectional design. Likewise, its 

population and sample consisted of 25 workers, using the survey as a technique 

and the questionnaire made up of 43 closed questions for the variables as an 

instrument. As for the reliability test, a Cronbach's Alpha of 0.957 was obtained for 

the first variable and 0.853 for the second variable, which is higher than the 

established parameter (>0.750). The results showed that Spearman's Rho 

coefficient was 0.777, which means that there is a high positive correlation between 

the variables work motivation and work performance. And with a significance level 

of less than 5% (0.000< 0.05). Therefore, it was concluded that work motivation is 

related to the work performance of workers in the entity Control Parking SAC, 

Chimbote, 2022. 

 

 

Keywords: work motivation, work performance, hygienic factors, motivational 

factors, motivational factors, transcendental factors 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, las empresas son más conscientes del uso de fenómenos de 

incentivos en el sentido de que utilizan recursos para conocer el nivel de los 

empleados, creando así mecanismos para mantenerlos altamente motivados y con 

un buen desempeño en el trabajo asignado. Los salarios, el mantenerse fijo en el 

empleo y las horas de trabajo son algunas de las variantes básicas que se han 

observado en zona de peligro en los últimos tiempos, empeorando la estabilidad 

motivacional de los trabajadores y en algunos casos la pérdida de empleo.  

A nivel internacional, según Augusto et al. (2018) en su revista publicada en 

Colombia afirmaron que los colaboradores satisfechos tienden a ser más 

productivos, ocupan puestos gerenciales y reciben mejores ingresos. Pero la 

felicidad del empleado no se trata solo de su propio interés, sino también del éxito 

de la entidad y de su organización; es decir cuando un colaborador trabaja con un 

alto nivel de motivación, trabaja de manera más armoniosa. Por ello, la correcta 

implementación de la recompensa emocional se considera muy eficaz, ya que entre 

sus componentes se encuentran el reconocimiento, el desarrollo profesional, la 

retroalimentación y el interés por las necesidades de los empleados. Asimismo, 

Orbe y Ordoñez (2018) en su artículo en la ciudad de Ecuador, plantean que una 

de las metas de las organizaciones para ser exitosas y competitivas en el mercado 

en el que se desenvuelven es explotar al máximo la capacidad de trabajo de sus 

empleados (alto rendimiento) de esta manera, la motivación de sus empleados 

debe ser uno de los aspectos que más atención preste a la funcionalidad de la 

actividad productiva. De ello depende la actitud de trabajo y una excelente 

capacidad para asegurar la productividad con eficiencia y calidad.   

Mientras que, Petit (2019) en su artículo en Colombia menciona que actualmente 

la nueva generación está tratando de establecerse en empresas que promuevan el 

desarrollo personal y profesional, y los salarios relativamente altos ya no garantizan 

su mejor desempeño o persistencia en el trabajo. Si un empleado no está satisfecho 

con las posibilidades de crecimiento de la empresa, no duda en buscar mejores 

incentivos en otra organización. 
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De igual manera, Restrepo (2014) citado en Espinoza y Toscano (2020) dentro de 

su artículo publicado en Colombia, enumera los elementos ocultos de las 

asignaciones de trabajo flexibles que más valoran los empleados, entre ellos: 

teletrabajo, semanas laborales más cortas y horarios de trabajo flexibles. El 

investigador afirma que dicha flexibilidad aumenta la motivación, el enfoque y el 

rendimiento de los empleados y, por lo tanto, aumenta la productividad y la 

rentabilidad. Además, aseguro que la compensación mental hace de una empresa 

un buen lugar para trabajar. 

Y, por último, Evia (2019) citado en Bohórquez (2020) en su artículo realizó un 

estudio global para medir el grado de motivación, donde mediante una encuesta 

aplicada a trece países se demostró que son muy pocos los trabajadores que se 

ven comprometidos con su entidad o su puesto. Donde los países con mayor 

porcentaje en sus trabajadores motivados son: EE. UU y China (19%).  

Respecto a los parqueos internacionales según Arguello (2021) afirmó que países 

de primer mundo como EE. UU, España, Alemania, entre otros, están más 

avanzados en cuanto a lo tecnológico, y lo único que esperan lograr en unos años 

es que este sector opere de manera digital generando ahorro para las empresas y 

desempleo hacia los trabajadores. Esto afirmaría que los empleadores no tienen 

seguro sus puestos de trabajo, generándoles inseguridad, preocupación y 

desmotivación.  

A nivel nacional, según Granados (2011) citado en Espinoza y Toscano (2020) 

afirma en su artículo que la vida laboral de un empleado esta influenciada no solo 

por factores internos que ocurren en el ambiente laboral, sino también por todos los 

factores que ocurren fuera del trabajo y se integran a la vida diaria. Familia, amigos, 

tiempo libre y recreación de los empleados. Esta interdependencia crea una 

estrecha relación entre el trabajo y la vida privada (o vida no laboral). Mientras que, 

el INEI (2015) citado en Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) realizó una encuesta 

a más de 250 entidades peruanas, la cual reveló que el 46% de las entidades 

priorizan la medición de indicadores de desempeño en la evaluación de su 

personal, mostrando reiterado interés, pero el 54% de las entidades peruanas 

todavía no muestran la debida importancia al desempeño gremial en sus 

organizaciones, lo cual es una carencia conocida en la vida empresarial.  



3 
 

Además, Medina (2017) citado en Espinoza y Toscano (2020)  en su artículo nos 

menciona que solo el 30% de todas las entidades peruanas invierten en capacitar 

a sus empleados, luego de haber realizado una evaluación de desempeño, este 

bajo indicador se debe a que muchas entidades no invierten en progresar por lo 

que no se dan cuenta que en realidad al hacer esta inversión les servirá para 

obtener mejores resultados ya que de esta manera se les brindara a los empleados 

información para mejorar su desempeño, y poder optimizar su desarrollo 

profesional, por lo tanto será provechoso para la mejoría de la organización.  

Ahora si nos referimos al sector de estacionamiento nuestro país estuvo afectado 

debido que los servicios de parking que brindaba a los centros comerciales, 

gimnasios, restaurantes, instituciones públicas y privadas, ocasionó que con el virus 

del COVID-19 todas estas actividades fueran suspendidas, además de ello se 

prohibió el uso de automóviles, ocasionando pésimos ingresos en el rubro (Morales, 

2020). Por otro lado, ciertas entidades optaron por implementar recortes salariales, 

mayormente aplicados a dichos trabajadores que tienen un buen cargo. Otras 

entidades cerraron dejando a muchas personas sin empleo (Osorio, 2020). 

Bajo este contexto, pasaremos a detallar en el ámbito local los inconvenientes que 

se percibió en la entidad Control Parking SAC, filial de Mega Plaza en la ciudad de 

Chimbote. En primer lugar, es la insatisfacción de la mayoría de los colaboradores, 

al no sentirse conformes con las funciones que realizan, debido a los cambios 

administrativos que se vienen dando dentro de la empresa, generando un 

inadecuado clima laboral, desmotivación laboral y resistencia al cambio. En 

segundo lugar, no se sienten identificados con la entidad, causando efecto negativo 

en su desempeño laboral. En tercer lugar, si se trata de hablar de la productividad 

de los trabajadores, también se ve afectada porque los empleados no tienen un 

horario fijo de trabajo, funciones definidas, falta de condiciones seguras en el área 

de trabajo, falta de capacitación en las nuevas funciones, carencia en actividades 

de reconocimiento, pagos a destiempo, entre otros. Por último, lo que se vio 

reflejado en la entidad Control Parking por parte de los colaboradores, fue un mal 

servicio al cliente, llegadas tardes, ausencias injustificadas, y renuncias no 

anunciadas. Lo que ocasiona que los demás colaboradores se perjudiquen en sus 

horarios, refrigerios y descansos, generando desmotivación y un mal desempeño 
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laboral con los colaboradores que cumplen correctamente sus funciones dentro de 

la entidad. 

En base a esta realidad, se formuló como problema general ¿De qué manera la 

motivación laboral se relaciona con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022? Y como problemas específicos 

tenemos ¿De qué manera los factores higiénicos se relacionan con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022?, 

¿De qué manera los factores motivacionales se relacionan con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022?,  

¿De qué manera los factores trascendentales se relacionan con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022? 

Ahora respecto a la justificación, lo podemos explicar a través de 04 criterios: Según 

Ñaupas et al. (2018) fue teórico, porque esta investigación tiene como propósito 

aportar nuevos conocimientos debidamente sustentados por diversos autores, a 

través de enfoques, teorías y conceptos en dichas variables de estudio; a la vez 

servirá como guía para futuras indagaciones, a los cuales les pueda servir de 

refuerzo para la complementación de su investigación. Práctico, porque a través de 

los resultados obtenidos permitió a los investigadores brindar una solución al 

problema existente que atraviesa la empresa Control Parking SAC y a partir de ello 

otorgar las  recomendaciones adecuadas para disminuir dicha situación, es decir, 

que el gerente de la entidad tome en cuenta la desmotivación que atraviesan su 

personal a través de cambios, que puede ser la implementación de nuevas 

estrategias motivacionales que mejoren su rendimiento laboral en la entidad. 

Metodológica, porque se planteó generar conocimiento válido y confiable mediante 

la aplicación de un instrumento formulado y validado que implicó dar respuesta al 

problema de la entidad. Y Social porque el principal aporte de esta investigación es 

que el gerente de la empresa al ver la realidad problemática logre enmendarse con 

sus trabajadores, ya sea por medio de reconocimientos, premiaciones, obtención 

de buenos salarios. De esta forma los empleados podrán brindar una calidad de 

vida mejor a sus familias. 

De la misma manera, logramos el siguiente objetivo general: Determinar la relación 

entre la motivación laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
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empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022. Del mismo modo sus objetivos 

específicos fueron: Analizar la relación entre los factores higiénicos y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

Determinar la relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022. Especificar 

la relación entre los factores trascendentales y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

Finalmente, toda investigación cuantitativa necesita de una hipótesis general que 

está formulado de la siguiente manera: La motivación laboral si se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa 

Control Parking SAC, Chimbote, 2022. Y entre sus hipótesis específicas tenemos: 

Los factores higiénicos si se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

Los factores motivacionales si se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

Los factores trascendentales si se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En el contexto internacional, según, Haro (2022) en la ciudad de Guayaquil, tuvo 

como propósito determinar si se encuentran relacionadas el sistema de trabajo a 

turnos con el desempeño gremial del personal en un aeropuerto internacional de la 

ciudad de Guayaquil, mediante una encuesta de 15 ítems aplicada a 77 

colaboradores se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.831 lo que nos da una fiabilidad 

buena para su uso. A través de un enfoque cuantitativo, no experimental – 

correlacional de corte mixto transversal, concluyó que ambas variantes se 

relacionan entre sí con una correlación positiva de r = 0.615. 

Asimismo, Rahman, Fatema y Ali (2019) en su artículo científico en la ciudad de 

Bangladesh, tuvo como propósito determinar si se encuentran relacionadas las 

variantes  motivación, y desempeño de los empleados, en una entidad bancaria,  

mediante una encuesta a 64 colaboradores, a través de un enfoque cuantitativo, 

descriptivo – correlacional de corte transversal, concluyeron que los resultados 

estadísticos de los causantes extrínsecos e intrínsecos de la motivación con 

relación al desempeño gremial tienen un coeficiente de R = 0.746 y 0.581, 

correspondientemente. 

Por último, Nasir, Syarifah y Saed (2018) en su artículo científico en la ciudad  

Indonesia, tuvo como propósito ver hasta qué punto la motivación intrínseca y el 

comportamiento laboral innovador podrían afectar el rendimiento laboral en una 

universidad, mediante de una encuesta a 230 colaboradores, a través de un 

enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, concluyeron que entre sus hallazgos 

más importantes mostraron que el rendimiento laboral se relaciona con la 

motivación intrínseca y también con la extrínseca con un coeficiente de correlación 

de R = 0.397 y 0.605, dejando en claro que la autoeficacia ingeniosa conduce a un 

mayor rendimiento ingenioso lo que permitirá a la entidad a tener una mejoría 

competitiva. 

En el contexto nacional, según Aguilar y Cabanillas (2021) en su memoria en la 

localidad de Trujillo, tuvo como propósito determinar si las variables factores 

motivacionales tienen relación con el desempeño gremial de los operarios en una 

compañía de transportes, mediante una encuesta aplicada a 15 conductores en un 

cuestionario de 34 ítems se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.967 lo que nos da una 
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confiabilidad excelente para su uso. A través de un enfoque cuantitativo, 

correlacional de corte transversal – no experimental, concluyeron que existe una 

correlación positiva entre las dos variantes, con coeficiente de Spearman = 0.874 y 

significación (0.000 < 0.05).  

Mientras tanto, Ccanto (2021) en su memoria en la localidad de Lima, tuvo como 

propósito determinar la relación entre las variantes motivación y desempeño laboral 

de los operarios, en una empresa de transporte, mediante una encuesta aplicada a 

42 colaboradores en un cuestionario de 45 ítems, donde la variable motivación que 

constó de 21 ítems su confiabilidad fue de 0.993 y en la variable desempeño que 

constó de 24 ítems su confiabilidad fue de 0.886. A través de un enfoque 

cuantitativo, correlacional de corte transversal – no experimental, concluyó que 

existe una correlación entre las variantes, con un coeficiente Spearman = 0.729 y 

una significancia (0.000 < 0.05). 

Asimismo, Peralta, (2021) en su tesis en la localidad de Lima, tuvo como propósito 

determinar si se encuentran relacionadas las variantes motivación y el desempeño 

gremial del personal en una empresa de transporte, mediante una encuesta a 30 

trabajadores, a través de un enfoque cuantitativo, correlacional de corte transversal, 

no experimental, concluyó que entre las dos variantes existe una relación 

positivamente alta con un coeficiente de R = 0.574 y una significancia menor al 5% 

(0.000 < 0.05).  

Según, Armas (2021) en su memoria en la localidad de Chiclayo, su objetivo fue 

determinar el efecto de la satisfacción gremial en el desempeño gremial de los 

operarios, en una empresa de transportes, mediante una encuesta aplicada a 32 

trabajadores, se obtuvo que su alfa de Cronbach aplicado en un cuestionario de 40 

ítems, donde la variable motivación que constó de 20 ítems fue de 0.55 su 

confiabilidad y la variable satisfacción laboral que consto de 20 ítems fue de 0.86 

su confiabilidad, siendo aplicable para su uso. A través de un enfoque cuantitativo, 

correlacional de corte transversal – no experimental, concluyó que las variantes 

tienen una significancia (0.000 < 0.05) y su correlación es altamente positiva (r = 

0.894). 

Además, Cornejo y Vilca (2018) en su memoria en la localidad de Arequipa, tuvo 

como propósito determinar si se encuentran relacionadas las variables motivación 
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y el desempeño gremial en una empresa de transporte, mediante una encuesta 

aplicada a 112 trabajadores, a través de un enfoque cuantitativo, correlacional de 

corte transversal – no experimental, concluyó que las variantes tienen una 

significancia (0.038 < 0.05) y su correlación es altamente positiva (r = 0.759). 

Según, Tuesta (2018) en su memoria en la localidad de Perú, su objetivo fue 

determinar el efecto de la satisfacción gremial en el desempeño gremial de los 

operarios, en una concesionaria de peaje de carretera, mediante una encuesta 

aplicada a 82 trabajadores se obtuvo que su alfa de Cronbach aplicado en un 

cuestionario de 36 ítems fue de 0.760 lo que nos da una confiabilidad aceptable 

para su uso. A través de un enfoque cuantitativo, correlacional de corte transversal 

– no experimental, concluyó que las variantes tienen una significancia (0.000 < 

0.05) y su correlación es altamente positiva (r = 0.796). 

Por otro lado, Cutti (2019) en su tesis en la ciudad de Huancayo, tuvo como 

propósito determinar si se encuentran relacionadas las variables motivación y el 

desempeño gremial en una empresa de transporte, mediante una encuesta a 15 

trabajadores de una empresa de transportes, a través de un enfoque cuantitativo, 

no experimental, descriptivo correlacional, concluyó que la motivación gremial se 

encuentra en un nivel medio (60%) y el desempeño gremial se encuentran en un 

nivel medio con un (60%), además se comprobó que entre ambas variantes existe 

relación significativa menor al 5% (0.000 < 0.05) y con un coeficiente de Spearman 

de 0.638. 

Asimismo, Diaz y Julca (2016) en su tesis en la localidad de Trujillo, tuvo como 

propósito determinar si los factores motivacionales influyen en el desempeño 

gremial de los trabajadores, en una estación de grifo Coesti SA, mediante una 

encuesta aplicada a 30 trabajadores se obtuvo que su alfa de Cronbach aplicado 

en un cuestionario de 33 ítems fue de 0.934 lo que nos da una confiabilidad 

aceptable para su uso. A través de un enfoque cuantitativo, correlacional de corte 

transversal – no experimental, concluyó que entre sus dimensiones de la motivación 

trascendental con el desempeño gremial existe una alta correlación positiva con un 

coeficiente Rho 0,730 y p-valor 0.000. 

A continuación, en cuanto a la base teórica de estudio, el cimiento de la primera 

variante motivación laboral se basa en los aportes de algunos autores: Según 
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Weihrich, et al. (2017) citado en Bohórquez et al (2020) indica a las motivaciones 

humanas que consisten en necesidades inconscientes y conscientes, algunas de 

las cuales son primordiales, como las necesidades fisiológicas de siesta, agua, 

cobijo y alimento, y otras que pueden describirse como suplementario, como logros, 

la afiliación con otros afectos, el estatus, la autoafirmación y el autoestima. En 

pocas palabras la motivación es un componente utilizado en satisfacer deseos y 

necesidades. Asimismo, Krech, Crutchfield y Ballachey (1962) citados en 

Chiavenato (2019) afirma que la motivación es un impulso positivo que pude 

traducirse en palabras como deseo y duda (miedo, desconfianza). Los hombres 

anhelan poder y estatus y temen el ostracismo social y las amenazas a su 

autoestima. Además, la motivación busca un objetivo específico al que una persona 

dedica energía. Según Pérez (2018) es la acción en respuesta a su motivación, y 

es la fuerza interna que impulsa a actuar a una persona en beneficio de algo. El 

autor afirma que cada individuo tiene un conjunto de preferencias internas y 

satisface sus necesidades a partir de las percepciones que recibe entre las posibles 

interacciones. Por lo tanto, Fischman (2014) citado en Morriberon (2019) nos dice 

que la motivación es como el nivel de temperatura del aire de un globo aerostático. 

Algunas personas motivadas disfrutan del aire caliente y vuelan sobre el horizonte. 

Otros están paralizados en el suelo en el aire frio, esperando que alguien los 

arrastre. En otras palabras, la motivación da energía y dirección a nuestro 

comportamiento, ya sea agradable o desagradable.  

Asimismo, nos dice que la motivación gremial es el resultado de la interacción del 

individuo y el incentivo realizado por la entidad con la finalidad de establecer 

elementos que provoquen y animen al empleado a lograr la meta (Peña y Villón, 

2018). Por tanto, nos indica que la motivación en el trabajo se refiere a la disposición 

que tienen las organizaciones para causar un impulso positivo en sus empleados, 

fomentar el sentido de pertenencia, brindar oportunidades de ascenso, ofrecer una 

remuneración digna, reconocer su labor y fomentar el trabajo en equipo CEC 

(2021). 

Por último, cuando hablamos de motivación en el trabajo, actualmente la definimos 

como el proceso que activa, dirige, estimula y apoya en la conducta de un individuo 
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para lograr una meta esperada (García, et al., 2016 citado en Manjarrez, Boza y 

Mendoza 2020).  

En este sentido respecto a las teorías tenemos: Según (Chiavenato, 2019; Pérez, 

2018) empieza hablarnos primero a Maslow (1943) que refiere sobre las 

necesidades, basándose en la pirámide de la motivación de este (Maslow), 

interpreta y además lo clasifica en un orden subordinado de importancia e influencia 

observando el comportamiento humano. Esta pirámide permite jerarquizar cinco 

aspectos claves, para entender las necesidades del ser humano: Necesidades 

fisiológicas, de seguridad, de estima, sociales, y de autorrealización. Asimismo, en 

segundo lugar, tenemos la teoría de McClelland y Burnham (1976) donde afirma 

que tanto el logro, poder y afiliación son tres necesidades primordiales que van 

ayudar a explicar en las personas su motivación. Sin embargo, en tercer lugar, 

tenemos la teoría de Herzberg o de los dos factores (1968) en el cual se sustenta 

nuestra investigación, donde nos dice que los elementos que coadyuvan a la 

motivación son diferentes e independientes de los factores que tienden a incentivar 

insatisfacción en el trabajo, y lo explica de la siguiente manera: Factores 

motivaciones (satisfacción) y factores higiénicos (insatisfacción). Como se puede 

inferir, los factores de higiene describen las condiciones en las que trabaja el 

colaborador. Responden a motivos ambientales y son factores que las 

organizaciones suelen utilizar para orientar a los empleados. La capacidad de los 

factores de higiene para influir significativamente en el comportamiento de los 

empleados es muy limitada. Su propósito es evitar la insatisfacción con el medio 

ambiente o los peligros potenciales. Si estos factores de higiene son óptimos, solo 

evitaran la insatisfacción porque su efecto sobre el comportamiento no aumenta 

significativamente y consistentemente la satisfacción. Pero si hay incertidumbre, 

provocara insatisfacción, de ahí que se le llame factor de insatisfacción y como 

indicadores comprende:  Remuneración, política de la empresa, relaciones con los 

compañeros de trabajo, condiciones laborales, supervisión, seguridad y 

gratificación. Por otro lado, cuando se trata de factores motivacionales, se refieren 

al contenido del puesto, tareas y responsabilidades relacionadas; crean una 

satisfacción duradera y elevan la productividad a un nivel claramente superior al 

normal. Se refiere al contenido del cargo, deberes y responsabilidades relacionadas 

con el cargo en sí. Y como indicadores incluye: Reconocimiento, logros, 
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independencia laboral, responsabilidad y promoción. Cuando los factores 

motivacionales son óptimos, aumentan la satisfacción; cuando son inciertos, la 

reducen, por eso se les llama satisfactores.  

En otras palabras, la satisfacción laboral depende del contenido o actividades 

estimulantes y desafiantes del trabajo conocido como los factores de motivación). 

Por otro lado, la insatisfacción laboral depende del entorno, la supervisión, los 

compañeros y el contexto general de trabajo conocido como los factores de higiene 

(Chiavenato, 2019). 

De igual forma, los factores higiénicos son incentivos, castigos o recompensas 

sobre los que se espera que actúe el entorno, como ejemplo el salario. Por lo tanto, 

los factores motivacionales opera en base a la satisfacción personal, las 

necesidades de intimidad. Por ejemplo, satisfacción, reconocimiento al buen trabajo 

(Pérez, 2018). 

También tenemos una teoría antropológica basada en Pérez (2018) añadida desde 

un enfoque más humano, es decir una visión más humana del hombre. La teoría es 

un análisis antropológico de lo que motiva a un individuo que es libre y aprende 

continuamente de sus aciertos y errores. Por lo tanto, la teoría afirma que cada uno 

tiene una razón muy personal para actuar, que por lo general no se queda dentro 

del individuo, sino que tiende a ser compartida con los demás. 

Y por última dimensión tenemos los factores trascendentales, según, el autor se 

percibe como nuestro llamado interior a realizar alguna acción en beneficio de los 

demás. Este factor no fue inicialmente reconocido por varios científicos, siendo 

olvidado e incluso fue olvidado por el mismo Maslow, quien cubrió su existencia en 

sus últimas investigaciones (Maslow, 1971 citado en Guillen, 2020). Por lo tanto, 

Pérez (2018) afirma que es el resultado de actos dirigidos hacia los demás, que 

expresan el espíritu de servicio y cualidades motivadoras. Asimismo, menciona que 

este tipo de motivación se debe a los diferentes valores de una persona, también 

depende de los diferentes principios y creencias que pueda tener cada persona. 

Algunos de los valores que crean actitudes positivas hacia las demás personas de 

la empresa pueden ser valores como la empatía interpersonal, la amistad, la 

solidaridad, etc. Además, esta motivación se basa en satisfacer necesidades que 

los integrantes no requerían de la empresa, así como necesidades y deseos 
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propios, manteniendo a la otra persona por encima de si mismos, ayudando a la 

empresa y trabajando en equipo (Fischman, 2014 citado en Morriberon (2019). 

En cuanto a la base teórica de estudio, el cimiento de la segunda variante 

desempeño laboral se basa en los aportes de algunos autores: Según Mejillón 

(2017) citado en Bohórquez et al (2020) el desempeño gremial se basa al resultado 

que cada colaborador brinda al ejercer las tareas asignadas, el desarrollo con el 

que procede, ya que la mayoría de las entidades u organizaciones califican el 

desempeño para la evaluación del grado de eficaz y eficiente con el que se 

desempeñan en sus labores.  

Además, Chiavenato (2019) afirma que el desempeño gremial consiste en un 

conjunto de características o habilidades que tienen los individuos, grupos y 

organizaciones en el desempeño de diversas tareas y actividades en relación con 

el logro de metas definidas por la organización, comparando y evaluando así los 

resultados obtenidos. El desempeño laboral se puede expresar mediante una 

medida métrica o indicador que se compara con un índice de gestión relacionado 

con metas, objetivos, requisitos o expectativas predeterminados. Por lo tanto, la 

eficiencia puede ser baja, media, alta o excepcional, que es el componente que 

contribuye al ámbito de actividad que aumenta la conciencia de eficiencia y eficacia 

en la organización.  

Por ende, definen la eficiencia laboral como el desempeño de las tareas de una 

persona, que es medido por el supervisor de acuerdo con modelos aceptados ya 

establecidos, cuando los recursos disponibles para ellos se utilizan de manera 

efectiva y eficiente (Zhuwao et al, 2019).  

Finalmente, el desempeño gremial se define como las actividades, 

comportamientos y resultados escalables que los empleados realizan o logran que 

se relacionan y contribuyen a los objetivos de la empresa (Pandey, 2019).  

Con base en las ideas presentadas según, Pfeifer (1998) citado en Manjarrez, Boza 

y Mendoza (2020) afirma que los jefes o mandatarios hoy en día en las entidades 

o corporaciones ya se empeñan por sus colaboradores a motivarlos de alguna 

manera u otra para que logren la productividad. Bajo esta idea el desempeño (D) 

va a depender de la capacidad (C), del entorno en que se encuentra (E) y de la 

motivación (M), que se detalla con la siguiente clave: D = M + C + E. Es decir, para 
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que los empleados en una entidad logren alcanzar un gran desempeño laboral, 

tiene que ser de la siguiente manera: Primero que los trabajadores deseen hacer 

su labor ósea estar motivado, segundo tienen que hacerlo de manera eficaz y 

eficiente es decir mediante sus capacidades y habilidades y finalmente contar pues 

con los equipos, y recursos primordiales para lograrlo ya sea en el entorno que les 

rodea (entidad). De lo contrario al faltar cualquiera de estos tres puntos perjudicaría 

su desempeño dentro de la organización. 

Con respecto al propósito de la evaluación del desempeño según Chiavenato 

(2019) afirma que hoy en día en la mayoría de las organizaciones, la evaluación 

tiene dos fines principales: justificar su sueldo asignado por el supervisor y del 

mismo modo permitir que el supervisor revise el desempeño de su labor del 

trabajador y estimular la discusión sobre la necesidad de sobresalir. La evaluación 

por competencias es un implemento para mejorar los rendimientos de los recursos 

humanos, por lo que, para lograr este propósito principal, dicha evaluación busca 

lograr una adecuación de la persona al puesto, capacitación, incentivos salariales 

por su buen desenvolvimiento, mejora de las relaciones interpersonales, entre 

subordinados y superiores, superación personal de los empleados, impulsos para 

una mayor productividad. 

Aquí tenemos al modelo de Campbell donde nos dice que el desempeño gremial 

son acciones y comportamientos para las metas de la entidad y que se miden a 

través del rendimiento del colaborador demostrando sus habilidades (Campbell et 

al., 1990 citado en Ramírez, 2021). 

Para la presente investigación se estudió las siguientes dimensiones de la variante 

desempeño laboral: Según, Chiavenato (2019) la capacidad de trabajo, nos dice 

que es el total de cada habilidad y postura que tiene la persona para desarrollarse 

dentro de un sitio de quehacer. Esta idea se vincula con las enseñanzas, ya que se 

convierte en una continuación que incorpora nuevas herramientas que facilitan el 

desarrollo. Como segunda dimensión, el desarrollo, se refiere a la capacidad de 

trabajo de los humanos para implicarse en el desarrollo de todas las actitudes y 

habilidades que los trabajadores optimizan a través de las prácticas de 

comunicación directa y abierta; donde los empleados han logrado conocerse, 

logrando calidad socio-sanitaria e individual. Y por última dimensión el trabajo en 
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equipo, juega un papel importante en el buen desempeño de los colaboradores, por 

lo que los grupos de trabajo deben estar bien capacitados y contar con un buen 

ambiente para evaluar la calidad y el desempeño. Los grupos de trabajo se 

caracterizan por una clara unidad, un espíritu colectivo y orientado a la tarea, el 

sentimiento de los participantes en la relación y la satisfacción con la calidad del 

proceso de trabajo. Las habilidades de cooperación fortalecen los grupos de 

trabajo.  

En conclusión, la motivación gremial es un factor clave en la actividad gremial de 

los trabajadores de cualquier organización, aportando la principal ventaja 

competitiva que permite alcanzar la calidad del servicio (Bohórquez et al, 2020). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

En este tratado se utilizó una investigación aplicada. De acuerdo al problema 

propuesto y a los objetivos manifestados. Asimismo, por el alcance de la 

investigación es descriptivo – correlacional. Es descriptiva, porque se describió 

cómo se comportan las variantes en su estado natural; correlacional porque se 

analizó la correlación, vinculación, influencia o relación entre las variables de 

estudio (Ñaupas et al., 2018). 

3.1.2 Diseño de investigación 

Este estudio se aplicó un diseño no experimental debido a que no se manipularon 

las variantes y de corte transversal porque el instrumento de investigación se aplicó 

a una sola muestra, en un determinado tiempo (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

             Figura 1 

Diseño de Investigación 
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3.2.  Variables y operacionalización 

Variable Independiente: Motivación laboral 

Definición conceptual: Según Pérez (2018) es la acción en respuesta a su 

motivación, y es la fuerza interna que impulsa a actuar a una persona en beneficio 

de algo. El autor afirma que cada individuo tiene un conjunto de preferencias 

internas y satisface sus necesidades a partir de las percepciones que recibe entre 

las posibles interacciones. 

Definición operacional: La motivación laboral se alude a la viabilidad que tiene la 

entidad Control Parking SAC de entusiasmar a sus trabajadores a mantener, hacer 

mejoras, desarrollar o modificar su rendimiento mediante incentivos. 

Y entre sus dimensiones según Pérez (2018) tenemos a los factores higiénicos que 

son incentivos, castigos o recompensas sobre los que se espera que actúe el 

entorno, como ejemplo el salario. Por lo tanto, los factores motivacionales opera en 

base a la satisfacción personal, las necesidades de intimidad. Por ejemplo, 

satisfacción, reconocimiento al buen trabajo. Y por última dimensión los factores 

trascendentales, es el resultado de actos dirigidos hacia los demás, que expresan 

el espíritu de servicio y cualidades motivadoras. 

Indicadores: Remuneración, política de la empresa, relaciones con los 

compañeros de trabajo, condiciones laborales, supervisión, seguridad, 

reconocimiento, logros, independencia laboral, responsabilidad y promoción 

Participación y servicio, apoyo y solidaridad. 

Escala de medición: Ordinal. 

Variable Dependiente: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Según, Chiavenato (2019) afirma que el desempeño 

gremial consiste en un conjunto de características o habilidades que tienen los 

individuos, grupos y organizaciones en el desempeño de diversas tareas y 

actividades en relación con el logro de metas definidas por la organización, 

comparando y evaluando así los resultados obtenidos. El desempeño laboral se 

puede expresar mediante una medida métrica o indicador que se compara con un 

índice de gestión relacionado con metas, objetivos, requisitos o expectativas 

predeterminados. Por lo tanto, la eficiencia puede ser baja, media, alta o 
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excepcional, que es el componente que contribuye al ámbito de actividad que 

aumenta la conciencia de eficiencia y eficacia en la organización.  

Definición operacional: Es la cualidad del trabajo que ejerce el trabajador dentro 

de la entidad Control Parking SAC. Aquí se les desafía desde sus contiendas 

profesionales hasta sus talentos personales, y que incide claramente en los logros 

de la entidad. 

Y entre sus dimensiones según Chiavenato (2019) tenemos la capacidad de 

trabajo, nos dice que es el total de cada habilidad y postura que tiene la persona 

para desarrollarse dentro de un sitio de quehacer. Esta idea se vincula con las 

enseñanzas, ya que se convierte en una continuación que incorpora nuevas 

herramientas que facilitan el desarrollo. Como segunda dimensión, el 

desenvolvimiento, se refiere a la capacidad de trabajo de los humanos para 

implicarse en el desarrollo de todas las actitudes y habilidades que los trabajadores 

optimizan a través de las prácticas de comunicación directa y abierta; donde los 

empleados han logrado conocerse, logrando calidad socio-sanitaria e individual. Y 

por última dimensión el trabajo en equipo, juega un papel importante en el buen 

desempeño de los colaboradores, por lo que los grupos de trabajo deben estar bien 

capacitados y contar con un buen ambiente para evaluar la calidad y el desempeño.  

Indicadores: Propuesta de nuevas ideas, adapta su metodología de trabajo ante 

algún cambio, desarrolla trabajo adicional útil y posee habilidades necesarias para 

el desarrollo de las funciones asignadas, realiza el trabajo en el tiempo establecido, 

desarrolla sus funciones de forma ordenada y metódica, tiene espíritu de 

cooperación con los demás trabajadores, se desempeña adecuadamente cuando 

trabaja en equipo. 

Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1 Población: La población estuvo formada por los 25 colaboradores que 

laboran en la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022. Por tanto, una 

población se describe como la mayor colección de elementos de la que se puede 

tomar una muestra representativa para un experimento científico (Quezada, 2021). 
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Criterios de inclusión: Se eligió a los trabajadores de ambos sexos del género 

masculino y femenino, entre la edad 18 y 60 años, sin distinción del tiempo que 

lleva en la organización Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

Criterios de exclusión: Se excluyó al gerente y al supervisor de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote, 2022. 

3.3.2 Muestra: La muestra estuvo formada por los 25 colaboradores de la entidad 

Control Parking SAC, por ser representativa y consistente para el estudio. Por ende, 

se afirmó que la muestra es un subconjunto del conjunto significativo del que se 

recopilaran los datos y estos datos deben preseleccionarse e instalarse, y deben 

ser simbólico del conjunto (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.3.3 Muestreo: En este tratado se utilizó el muestreo censal, representado por el 

total de la población, ya que esta es pequeña y finita (Arias, 2021). 

Y como unidad de análisis estuvo representado por un colaborador de la empresa 

Control Parking SAC, Chimbote 2022. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Mientras que, Fuentes et al. (2020) argumentaron que la técnica de investigación 

se refiere a un conjunto de reglas y procedimientos que ayudan a los investigadores 

a construir relaciones con los objetos o sujetos de investigación. Por otro lado, los 

instrumentos son el mecanismo utilizado por los investigadores para recopilar y 

registrar datos.  

En resumen, se aplicó como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario, siendo elaborado con 43 preguntas cerradas, 31 (para motivación 

laboral) y 12 (para desempeño laboral) repartidos en 5 opciones de contestación 

mediante la escala de Likert, el cual contiene los siguientes principios: Nunca, Casi 

nunca, A veces. Casi siempre y Siempre.  

Validez y Confiabilidad 

La validez es la capacidad de un instrumento para medir lo que se pretende medir. 

Los resultados obtenidos con el dispositivo deben reflejar un comportamiento real 

en la situación de estudio (Fuentes et al., 2020). 
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Y la confiabilidad es la capacidad de un dispositivo para producir consistentemente 

el mismo resultado cada vez que se usa en el mismo dispositivo sensor; se refiere 

a la repetibilidad de las medidas y la consistencia de los resultados obtenidos 

(Fuentes et al.,2020). 

Para su validez se recurrió a 03 jurados calificados, y para su fiabilidad, se aplicó 

el Alfa de Cronbach. Asimismo, se comprobó que el Alfa de Cronbach de la 1era 

variante es de 0.957 y su 2da variante es de 0.853 y el alfa de Cronbach de ambas 

variantes de estudio es de 0.964. 

3.5. Procedimientos 

En base a la información de nuestra encuesta, primero enviamos una carta de 

autorización a la empresa Control Parking SAC, solicitando poder encuestar a los 

empleados que laboran en la empresa y a la vez permitiéndonos como 

investigadores utilizar la herramienta del cuestionario para evaluar al trabajador. 

3.6. Método de análisis de datos 

Según Hernández y Mendoza (2018) indicó que la recolección de datos implica la 

selección de uno o más de los métodos o herramientas disponibles, su adaptación 

o ampliación, dependerá del enfoque de estudio, así como del abordaje del 

problema. Además, se implantará y se elaborarán recomendaciones sobre las 

medidas obtenidas o los datos recogidos para su adecuado análisis. 

Los datos obtenidos se procesaron en el software SPSS versión 26 y los resultados 

del procesamiento se plasmaron en figuras y tablas, las cuales fueron analizadas e 

interpretadas. También se utilizó el programa de Microsoft Excel 2019. Estas tablas 

y figuras nos permitieron sacar conclusiones y hacer recomendaciones apropiadas. 

Para determinar si existe o no relación entre estas variantes, se aplicó la prueba de 

normalidad y la correlación de Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

Según la Concytec (2019) nos dice que la integridad científica es el resultado de 

observar valores y buenas prácticas en la realización y aplicación del trabajo 

científico. Esto se refiere a la formulación, iniciación y ejecución de investigaciones 

científicas, comunicación de resultados y relaciones de colaboración y tutoría.  
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Es así que el desarrollo de nuestra investigación se realizó de acuerdo a los 

lineamientos establecidos en el Código de Ética en Investigación de la UCV, 

mediante resolución Nº0283-2022-VI-UCV emitida por el Consejo Universitario el 

19 de julio del 2022, con los siguientes principios:  

 Integridad: Los autores en dicha investigación hemos compartido diferentes 

ideas en el transcurso de estos meses con la finalidad de llevar a cabo 

nuestro informe de la mejor manera, respetándonos y haciendo lo correcto 

en todo momento. 

 Honestidad intelectual: Esta investigación cuenta con la honestidad 

intelectual de los autores desde que se inició el proyecto hasta que se 

culminó la investigación. 

 Objetividad e imparcialidad: El estudio se realizó teniendo en cuenta el 

nivel de formación profesional necesario para realizarlos, siguiendo la 

precisión científica descrita anteriormente. 

 Veracidad, justicia y responsabilidad:  Durante la investigación, todos los 

que apoyaron el progreso y desarrollo de esta investigación fueron tratados 

con justicia. 

 Transparencia: Esta investigación cumple con las características y 

lineamientos de una indagación transparente por ende no contiene ningún 

tipo de plagio porque toda la información registrada en este estudio ha sido 

debidamente citada en las publicaciones de autores reconocidos en la 

materia. 

 Autonomía: Quienes nos apoyaron en esta investigación dijeron desde el 

principio que contábamos con su apoyo en nuestra investigación.  

 Cuidado del medio ambiente y biodiversidad: La investigación se 

desarrolló teniendo en cuenta la conservación del medio ambiente y la 

diversidad natural. 

 Integridad humana: El proceso de investigación se llevó a cabo con respeto 

a la integridad y dignidad humana. 

 Respeto de la propiedad intelectual: Este estudio honró a los autores de 

todos los datos recopilados, evitando así el plagio de cualquier contenido en 

estudios. 
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 Privacidad:  El uso de herramientas de recolección de datos (encuestas) 

proporcionadas por los colaboradores está debidamente protegido por su 

confidencialidad y por lo tanto se garantiza su anonimato, todo lo cual se 

verifica mediante la firma de un formulario de consentimiento informado. 

 Independencia: La investigación se llevó a cabo sin tener en cuenta 

intereses lucrativos, políticos o de otro tipo. 
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IV. RESULTADOS 

Para mayor investigación, encuestamos a 25 empleados de Control Parking SAC, 

Chimbote 2022. 

Objetivo General: 

Determinar la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote, 2022.  

H0: No existe relación significativa entre la motivación laboral y el desempeño 

laboral. 

Ha: Si existe relación significativa entre la motivación laboral y el desempeño 

laboral. 

Interpretación: Así mismo, la tabla 11 muestra que su coeficiente Rho de Spearman 

es de 0.777, lo que significa que existe una alta correlación positiva entre las 

variantes motivación sindical y el desempeño sindical. Sin embargo, con base en 

un nivel de significación menor a 0.05 (0.000 < 0.05), se concluye que la motivación 

sindical está relacionada con el desempeño sindical de los trabajadores en la 

entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 
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A nivel descriptivo 

 

Interpretación. El 56.0% de los trabajadores encuestados de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote; opinaron que la motivación laboral tiene un nivel malo; el 

28.0% opinan que tiene un nivel bueno y el 16.0% restante opinaron que tiene un 

nivel regular. Esto es debido a que los trabajadores no están conformes con el 

sueldo ya que se les pagan a destiempo, la falta de reconocimiento, entre otros. 
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Interpretación. El 52.0% de los trabajadores encuestados de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote; opinaron que los factores higiénicos tienen un nivel bajo; 

el 32.0% opinan que tiene un nivel medio y el 16.0% restante opinaron que tiene un 

nivel alto. Esto se debe a que la forma de pago no es entregada en la fecha 

indicada, a veces demorando días lo que genera incomodidad en los trabajadores. 
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Interpretación. El 56.0% de los trabajadores encuestados de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote; opinaron que los factores motivacionales tienen un nivel 

malo; el 36.0% opinan que tiene un nivel bueno y el 8.0% restante opinaron que 

tiene un nivel regular. Esto es debido a que muchas veces los trabajadores se 

sienten disgustados de que sus jefes no reconozcan su labor que ellos brindan 

dentro de la entidad. 
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Interpretación. El 48.0% de los trabajadores encuestados de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote; afirmaron que los factores trascendentales tienen un nivel 

regular; el 40.0% afirman que tiene un nivel malo y el 12.0% restante afirmaron que 

tienen un nivel bueno. Esto se debe a que en la empresa el trabajador más antiguo 

aporta crecimiento personal en sus compañeros motivándolos a ser mejores en su 

rol que desempeñan. 
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Interpretación. El 56.0% de los trabajadores encuestados de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote; opinaron que su desempeño laboral tiene un nivel malo; 

el 32.0% opinan que tiene un nivel bueno y el 12.0% restante opinaron que tiene 

un nivel regular. Como se observa los trabajadores tienen un desempeño bajo 

debido a las carencias que tienen de motivación en su centro de trabajo. 
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Interpretación. El 48.0% de los trabajadores encuestados de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote; afirmaron que la capacidad laboral tiene un nivel bajo; el 

32.0% afirman que tiene un nivel alto y el 20.0% restante afirmaron que tiene un 

nivel medio. Esto se debe a que en la mayoría de situaciones los trabajadores no 

son suficientemente flexibles para adaptarse a situaciones cambiantes. 
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Interpretación. El 44.0% de los trabajadores encuestados de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote; opinaron que el desenvolvimiento tiene un nivel bueno; el 

32.0% opinan que tiene un nivel medio y el 24.0% restante opinaron que tiene un 

nivel bajo. En esta parte no hay problema ya que los trabajadores logran cumplir en 

el tiempo establecido el trabajo asignado por la empresa. 
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Interpretación. El 40.0% de los trabajadores encuestados de la entidad Control 

Parking SAC, Chimbote; afirmaron que el trabajo en equipo tiene un nivel medio; el 

32.0% afirman que tiene un nivel alto y el 28.0% restante afirmaron que tiene un 

nivel bajo. Se puede decir que existe espíritu de cooperación entre compañeros de 

la empresa.  

 



31 
 

 A nivel inferencial 

H0: Los datos no tienen una distribución normal. 

Ha: Los datos si tienen una distribución normal. 

 

Interpretación. En la tabla 10, se muestra la prueba de Shapiro-Wilk (prueba de 

bondad de ajuste), que comprueba la normalidad de los datos de las variables 

estudiadas para muestras inferiores a 50 (n>50), donde se observa que la variable 

del nivel de significancia motivación laboral y rendimiento laboral, ambos fueron 

inferiores al 5% (p<0.05), lo que indica una distribución no normal de los datos; por 

lo tanto, al correlacionar la motivación laboral y/o dimensiones con el desempeño 

laboral, es necesario utilizar la prueba de correlación no paramétrica de Spearman 

para determinar la relación entre las variantes de estudio.  
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Contrastación de hipótesis  

Objetivo Específico 1: Analizar la relación entre los factores higiénicos y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, 

Chimbote, 2022.  

H0: No existe relación significativa entre los factores higiénicos y el desempeño 

laboral. 

Ha: Si existe relación significativa entre los factores higiénicos y el desempeño 

laboral. 

 

Interpretación. Así mismo, la tabla 11 muestra que el coeficiente Rho de Spearman 

es de 0.782, lo que significa que existe una alta correlación positiva entre la 

dimensión del factor higiénico y el desempeño sindical. Sin embargo, con base en 

un nivel de significación menor a 0.05 (0.000 < 0.05), se concluye que el factor 

higiénico está relacionado con el desempeño sindical de los trabajadores en la 

entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 
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Objetivo Específico 2: Determinar la relación entre los factores motivacionales y 

el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, 

Chimbote, 2022.  

H0: No existe relación significativa entre los factores motivacionales y el desempeño 

laboral. 

Ha: Si existe relación significativa entre los factores motivacionales y el desempeño 

laboral. 

 

Interpretación. Así mismo, la tabla 12 muestra que el coeficiente Rho de Spearman 

es de 0.801, lo que significa que existe una alta correlación positiva entre la 

dimensión del factor motivacional y el desempeño sindical. Sin embargo, con base 

en un nivel de significación menor a 0.05 (0.000 < 0.05), se concluye que el factor 

motivacional está relacionado con el desempeño sindical de los trabajadores en la 

entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 
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Objetivo Específico 3: Especificar la relación entre los factores trascendentales y 

el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, 

Chimbote, 2022. 

H0: No existe relación significativa entre los factores trascendentales y el 

desempeño laboral. 

Ha: Si existe relación significativa entre los factores trascendentales y el desempeño 

laboral. 

 

Interpretación. Así mismo, la tabla 13 muestra que el coeficiente Rho de Spearman 

es de 0.713, lo que significa que existe una alta correlación positiva entre la 

dimensión del factor trascendental y el desempeño sindical. Sin embargo, con base 

en un nivel de significación menor a 0.05 (0.000 < 0.05), se concluye que el factor 

trascendental está relacionado con el desempeño sindical de los trabajadores en la 

entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

. 
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V. DISCUSIÓN 

En cuanto al objetivo general: De acuerdo a la tabla 1 se determinó una alta 

correlación positiva (Rho 0,777 y p-valor 0.000) entre ambas variantes. Se puede 

concluir que la motivación sindical está relacionada con el desempeño sindical de 

los trabajadores en la entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022.  

Estos resultados coinciden con los de Cornejo y Vilca (2018) en su memoria en la 

localidad de Arequipa, su objetivo fue determinar la relación de la motivación 

gremial en el desempeño gremial de los trabajadores, en una empresa de 

transportes, concluyó que existe una correlación entre las variantes, con un 

coeficiente Spearman = 0.759 y una significancia (0.038 < 0.05). Por otro lado, 

Tuesta (2018) en su memoria en la localidad de Perú, su objetivo fue determinar el 

efecto de la satisfacción gremial en el desempeño gremial de los operarios, en una 

concesionaria de peaje de carretera, mediante una encuesta aplicada a 82 

trabajadores se obtuvo que su alfa de Cronbach aplicado en un cuestionario de 36 

ítems fue de 0.760 lo que nos da una confiabilidad aceptable para su uso. A través 

de un enfoque cuantitativo, correlacional de corte transversal – no experimental, 

concluyó que las variantes tienen una significancia (0.000 < 0.05) y su correlación 

es altamente positiva (r = 0.796). Por último, Ccanto (2021) en su memoria en la 

localidad de Lima, tuvo como propósito determinar la relación entre las variantes 

motivación y desempeño laboral de los operarios, en una empresa de transporte, 

mediante una encuesta aplicada a 42 colaboradores en un cuestionario de 45 

ítems, donde la variable motivación que constó de 21 ítems su confiabilidad fue de 

0.993 y en la variable desempeño que constó de 24 ítems su confiabilidad fue de 

0.886. A través de un enfoque cuantitativo, correlacional de corte transversal – no 

experimental, concluyó que existe una correlación entre las variantes, con un 

coeficiente Spearman = 0.729 y una significancia (0.000 < 0.05). 

Entonces, este informe se corrobora, con la teoría de Herzberg o de los dos factores 

(1968) citado en Chiavenato (2019) donde nos dice que los elementos que 

coadyuvan a la motivación son diferentes e independientes de los factores que 

tienden a incentivar insatisfacción en el trabajo y lo explica de la siguiente manera: 

Factores motivaciones (satisfacción) y factores higiénicos (insatisfacción). Como 

también con el modelo de Campbell et. al. (1990) citado en Ramírez (2021) donde 
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nos dice que el desempeño laboral son acciones y comportamientos para las metas 

de la entidad y que se miden a través del rendimiento del colaborador demostrando 

sus habilidades. Y también con el modelo de Campbell donde nos dice que el 

desempeño gremial son acciones y comportamientos para las metas de la entidad 

y que se miden a través del rendimiento del colaborador demostrando sus 

habilidades (Campbell et al., 1990 citado en Ramírez, 2021). 

Asimismo, dicho autor afirmó que la motivación es un impulso positivo que puede 

traducirse en palabras como deseo y duda (miedo, desconfianza). Los hombres 

anhelan poder y estatus y temen el ostracismo social y las amenazas a su 

autoestima. Además, la motivación busca un objetivo específico al que una persona 

dedica energía. Por último, nos dice que el desempeño gremial consiste en un 

conjunto de características o habilidades que tienen los individuos, grupos y 

organizaciones en el desempeño de diversas tareas y actividades en relación con 

el logro de metas definidas por la organización, comparando y evaluando así los 

resultados obtenidos. El desempeño laboral se puede expresar mediante una 

medida métrica o indicador que se compara con un índice de gestión relacionado 

con metas, objetivos, requisitos o expectativas predeterminados. Por lo tanto, la 

eficiencia puede ser baja, media, alta o excepcional, que es el componente que 

contribuye al ámbito de actividad que aumenta la conciencia de eficiencia y eficacia 

en la organización. 

En lo que respecta al objetivo específico 1: De acuerdo a la tabla 11 se determinó 

una alta correlación positiva (Rho 0,782 y p-valor 0.000) entre la dimensión factor 

higiénico y variante desempeño gremial. Se puede concluir que el factor higiénico 

está relacionado con el desempeño sindical de los trabajadores en la entidad 

Control Parking SAC, Chimbote, 2022.  

Estos resultados coinciden con los de Aguilar y Cabanillas (2021) en su memoria 

en la localidad de Trujillo, tuvo como propósito determinar si las variables factores 

motivacionales tienen relación con el desempeño gremial de los operarios en una 

compañía de transportes, donde concluyó que existe una correlación entre la 

dimensión factor higiénico con la variante desempeño gremial, con un coeficiente 

Spearman = 0.874 y una significancia (0.000 < 0.05).   
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Entonces, esta investigación se corrobora, con la teoría de Herzberg o de los dos 

factores (1968) citado por Chiavenato (2019) donde nos dice que los factores de 

higiene describen las condiciones en las que trabaja el colaborador. Responden a 

motivos ambientales y son factores que las organizaciones suelen utilizar para 

orientar a los empleados. La capacidad de los factores de higiene para influir 

significativamente en el comportamiento de los empleados es muy limitada. Su 

propósito es evitar la insatisfacción con el medio ambiente o los peligros 

potenciales. Si estos factores de higiene son óptimos, sólo evitan la insatisfacción 

porque su efecto sobre el comportamiento no aumenta significativamente y 

consistentemente la satisfacción. Pero si hay incertidumbre, provoca insatisfacción, 

de ahí que se le llame factor de insatisfacción. Por último, se puede inferir que los 

factores higiénicos son incentivos, castigos o recompensas sobre los que se espera 

que actúe el entorno, como ejemplo el salario (Pérez, 2018). 

En consideración al objetivo específico 2: De acuerdo a la tabla 12 se determinó 

una alta correlación positiva (Rho 0,801 y p-valor 0.000) entre dimensión factor 

motivacional y variante desempeño gremial. Se puede concluir que el factor 

trascendental está relacionado con el desempeño sindical de los trabajadores en la 

entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022.  

Estos resultados coinciden con los de Cutti (2019) en su tesis en la ciudad de 

Huancayo, tuvo como propósito determinar si se encuentran relacionadas las 

variables motivación y el desempeño gremial en una empresa de transporte, 

concluyó que sus dimensiones de la motivación intrínseca con el desempeño 

laboral existen una correlación positiva alta con un coeficiente Rho 0,891 y p-valor 

0.000.  

Entonces, esta investigación se corrobora, con la teoría de Herzberg o de los dos 

factores (1968) citado en Chiavenato (2019) donde nos dice que los factores 

motivacionales, se refieren al contenido del puesto, tareas y responsabilidades 

relacionadas; crean una satisfacción duradera y elevan la productividad a un nivel 

claramente superior al normal. Cuando los factores motivacionales son óptimos, 

aumentan la satisfacción; cuando son inciertos, la reducen, por eso se les llama 

satisfactores. Por lo tanto, los factores motivacionales operan en base a la 



38 
 

satisfacción personal, las necesidades de intimidad. Por ejemplo, satisfacción, 

reconocimiento al buen trabajo (Pérez, 2018). 

En lo que respecta al objetivo específico 3: De acuerdo a la tabla 13 se determinó 

una alta correlación positiva (Rho 0,713 y p-valor 0.000) entre la dimensión factor 

trascendental y variante desempeño gremial. Se puede concluir que el factor 

trascendental está relacionado con el desempeño sindical de los trabajadores en la 

entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022.  

Estos resultados coinciden con los de Díaz y Julca (2016) en su tesis en la localidad 

de Trujillo, tuvo como propósito determinar si los factores motivacionales y su 

influencia en el desempeño laboral de los colaboradores, en un área de estación 

de grifo Coesti SA, concluyó que entre sus dimensiones de la motivación 

trascendental con el desempeño laboral existe una correlación positiva alta con un 

coeficiente Rho 0,730 y p-valor 0.000.  

Entonces, se corrobora la teoría antropológica basada en Pérez (2018) añadida 

desde un enfoque más humano, es decir una visión más humana del hombre. La 

teoría es un análisis antropológico de lo que motiva a un individuo que es libre y 

aprende continuamente de sus aciertos y errores. Por lo tanto, la teoría afirma que 

cada uno tiene una razón muy personal para actuar, que por lo general no se queda 

dentro del individuo, sino que tiende a ser compartida con los demás. según, el 

autor se percibe como nuestro llamado interior a realizar alguna acción en beneficio 

de los demás. Por otro lado, se menciona que este factor no fue inicialmente 

reconocido por varios científicos, siendo olvidado e incluso fue olvidado por el 

mismo Maslow, quien cubrió su existencia en sus últimas investigaciones (Maslow, 

1971 citado en Guillen, 2020). Por lo tanto, Pérez (2018) afirma que es el resultado 

de actos dirigidos hacia los demás, que expresan el espíritu de servicio y cualidades 

motivadoras. Asimismo, menciona que este tipo de motivación se debe a los 

diferentes valores de una persona, también depende de los diferentes principios y 

creencias que pueda tener cada persona. Además, esta motivación se basa en 

satisfacer necesidades que los integrantes no requerían de la empresa, así como 

necesidades y deseos propios, manteniendo a la otra persona por encima de si 

mismos, ayudando a la empresa y trabajando en equipo (Fischman, 2014 citado en 

Morriberon (2019). 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó una alta correlación positiva (Rho 0,777 y p-valor 0.000) entre 

ambas variantes. La rho de Spearman indica correlación entre las variantes, con un 

nivel de significación inferior al 5%. Se puede concluir que la motivación sindical 

está relacionada con el desempeño sindical de los trabajadores en la entidad 

Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

2. Se determinó una alta correlación positiva (Rho 0,782 y p-valor 0.000) entre la 

dimensión factor higiénico y variante desempeño gremial. La rho de Spearman 

indica correlación entre las variantes, con un nivel de significación inferior al 5%. Se 

puede concluir que el factor higiénico está relacionado con el desempeño sindical 

de los trabajadores en la entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

3. Se determinó una alta correlación positiva (Rho 0,801 y p-valor 0.000) entre 

dimensión factor motivacional y variante desempeño gremial. La rho de Spearman 

indica correlación entre las variantes, con un nivel de significación inferior al 5%. Se 

puede concluir que el factor trascendental está relacionado con el desempeño 

sindical de los trabajadores en la entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 

4. Se determinó una alta correlación positiva (Rho 0,713 y p-valor 0.000) entre la 

dimensión factor trascendental y variante desempeño gremial. La rho de Spearman 

indica correlación entre las variantes, con un nivel de significación inferior al 5%. Se 

puede concluir que el factor trascendental está relacionado con el desempeño 

sindical de los trabajadores en la entidad Control Parking SAC, Chimbote, 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Con respecto a la motivación y su relación con el desempeño laboral de los 

trabajadores Control Parking SAC, se recomienda al gerente de la entidad 

considerar el análisis realizado, así mismo, motivar constantemente a su personal 

con reconocimientos, bonos, sueldos competitivos y mejor trato al personal, para 

obtener un mejor desempeño laboral y mejores resultados dentro de la misma.  

2. En relación con la dimensión factores higiénicos, se recomienda al gerente de la 

empresa Control Parking SAC, establecer los principios de un plan de acción, así 

mismo, evaluar al colaborador por sus destrezas y habilidades, de acuerdo con 

los resultados obtenidos, diseñar un plan de capacitación que garantice un mejor  

desempeño de sus colaboradores de la manera más adecuada de acuerdo a los 

niveles escogidos por la empresa, mejorar en el aumento y la puntualidad en los 

sueldos de los colaboradores, así de esta manera se le brindara una mejor 

seguridad en el trabajo. 

3. Con lo que respecta en relación con la dimensión de factores motivacionales, se 

recomienda al gerente de la empresa Control Parking SAC, establecer premios 

que reconozcan su desempeño en el trabajo para que el colaborador realice su 

trabajo motivado. De igual manera, mejorar en el crecimiento laboral para que el 

colaborador pueda sentirse realizado de manera profesional en la empresa. 

4. En lo que respecta a la dimensión trascendental, se recomienda al gerente de la 

empresa Control Parking SAC, en incluir actividades nuevas de integración con 

los colaboradores para que mantengan su relación laboral y su comunicación 

entre ellos, así mismo se puedan seguir apoyando y manteniendo su solidaridad 

con sus demás compañeros. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
La motivación laboral y su relación con el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking 

SAC, Chimbote, 2022 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 

Instrumentos 
Problema general 
¿De qué manera la motivación 
laboral se relaciona con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa 
Control Parking SAC, Chimbote, 
2022? 
 
Problemas específicos 
¿De qué manera los factores 
higiénicos se relacionan con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa 
Control Parking SAC, Chimbote, 
2022?  
 
¿De qué manera los factores 
motivacionales se relacionan 
con el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa 
Control Parking SAC, Chimbote, 
2022?  
 
¿De qué manera los factores 
trascendentales se relacionan 
con el desempeño laboral en los 

Objetivo general 
Determinar la relación entre la 
motivación laboral y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la 
empresa Control Parking SAC, 
Chimbote, 2022. 
 
 
Objetivos específicos 
Analizar la relación entre los factores 
higiénicos y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la empresa 
Control Parking SAC, Chimbote, 
2022. 
 
Determinar la relación entre los 
factores motivacionales y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Control 
Parking SAC, Chimbote, 2022. 
 
Especificar la relación entre los 
factores trascendentales y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Control 
Parking SAC, Chimbote, 2022. 

Hipótesis general 
La motivación laboral si se relaciona 
significativamente con el desempeño 
laboral en los trabajadores de la 
empresa Control Parking SAC, 
Chimbote, 2022.  
 
 
Hipótesis específicas 
Los factores higiénicos si se 
relacionan significativamente con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Control 
Parking SAC, Chimbote, 2022. 
 
Los factores motivacionales si se 
relacionan significativamente con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Control 
Parking SAC, Chimbote, 2022. 
 
Los factores trascendentales si se 
relacionan significativamente con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Control 
Parking SAC, Chimbote, 2022. 

Técnica 
 

Encuesta 
 
 
 

Instrumentos 
 

Cuestionario 
 
 



 
 

trabajadores de la empresa 
Control Parking SAC, Chimbote, 
2022? 
 
 
 

 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo 
Aplicada 
Nivel Descriptivo – 
Correlacional Transversal 
Diseño 
No experimental 
Enfoque 
Cuantitativo 

Población  
N1: 25 trabajadores de la empresa 
Control Parking SAC. 

 
Muestra 
No se determinó muestra ya que se 
trabajó con toda la población. 

 
 
 
 

 
Variables Dimensiones  

Motivación 
laboral 

Factores higiénicos 

Factores 
motivacionales 
Factores 
trascendentales 

Desempeñ
o laboral 

Capacidad laboral 

Desenvolvimiento 

Trabajo en equipo 
 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 2: Matriz de Operacionalización de variables 

Variables 
de estudio 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicadores 
Escala 

de 
medición 

V1:  
Motivación 

laboral 

Según Pérez 
(2018) es la 
acción en 
respuesta a su 
motivación, y es la 
fuerza interna que 
impulsa a actuar a 
una persona en 
beneficio de algo. 
El autor afirma 
que cada individuo 
tiene un conjunto 
de preferencias 
internas y 
satisface sus 
necesidades a 
partir de las 
percepciones que 
recibe entre las 
posibles 
interacciones. 

La motivación 
laboral se alude a la 
viabilidad que tiene 
la entidad Control 
Parking SAC de 
entusiasmar a sus 
trabajadores a 
mantener, hacer 
mejoras, desarrollar 
o modificar su 
rendimiento 
mediante 
incentivos. 

Factores higiénicos o 
Motivación extrínseca 

Remuneración 

Ordinal 

Política de la empresa y su 
organización 
Relaciones con los 
compañeros de trabajo 
Condiciones laborales 
Supervisión 
Seguridad 

Factores motivacionales o 
Motivación intrínseca 

Reconocimientos 
Logros 
Independencia laboral 
Responsabilidad 
Promoción 

Factores Trascendentales o 
Motivación trascendental 

Participación y servicio 

Apoyo y solidaridad 

V2: 
Desempeño 

laboral 

Según Chiavenato 
(2019) afirma que 
el desempeño 
gremial consiste 
en un conjunto de 

Es la cualidad del 
trabajo que ejerce el 
trabajador dentro de 
la entidad Control 
Parking SAC. Aquí 

Capacidad laboral 

Capacitación en el trabajo 

Ordinal 
Adapta su metodología de 
trabajo ante algún cambio 
Desarrolla trabajo adicional 
útil 



 
 

características o 
habilidades que 
tienen los 
individuos, grupos 
y organizaciones 
en el desempeño 
de diversas tareas 
y actividades en 
relación con el 
logro de metas 
definidas por la 
organización, 
comparando y 
evaluando así los 
resultados 
obtenidos.  

se les desafía desde 
sus contiendas 
profesionales hasta 
sus talentos 
personales, y que 
incide claramente 
en los logros de la 
entidad. 

Posee habilidades necesarias 
para el desarrollo de las 
funciones asignadas.  
Tiene los conocimientos 
necesarios para desarrollar 
sus funciones. 

         Desenvolvimiento 

Realiza el trabajo en el tiempo 
establecido. 
Desarrolla sus funciones de 
forma ordenada y metódica. 

Trabajo en Equipo 

Tiene espíritu de cooperación 
con los demás trabajadores. 

Se desempeña 
adecuadamente cuando 
trabaja en equipo. 

 



 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO – MOTIVACION LABORAL 
Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad 
encontrar el grado de relación que tiene la motivación laboral, en el desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote 2022. 
Para este fin se pide de favor llenar el presente cuestionario, asegurando el 
anonimato y reserva de los datos recabados. Marque la opción que mejor se ciñe 
a su opinión, con un aspa (X). 
1: Nunca       2: Casi nunca       3: A veces        4: Casi siempre        5: Siempre 

N
N° de 
ítem 

                            Ítems 

Alternativas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Motivación Extrínseca  

1
1 

Usted considera estar conforme con la 
motivación que la empresa le brinda y los 
sueldos y beneficios que percibe. 

  

2
2 

Usted considera que el salario neto recibido es 
justo en relación a su trabajo y esfuerzo. 

  

3
3 

Usted considera que los sueldos y beneficios 
que percibe cada trabajador es de acuerdo a la 
producción que hace. 

  

4
4 

Usted conoce claramente las políticas y la 
estructura organizacional de la empresa Control 
Parking SAC. 

  

5
5 

Usted reconoce que las normas en la empresa 
son claras desde el principio. 

  

6
6 

Usted considera que el exceso de reglas no 
permite que las nuevas ideas sean tomadas en 
cuenta. 

  

7
7 

Usted considera que las relaciones 
interpersonales entre compañeros de trabajo 
son buenas. 

  

8
8 

Usted considera que tiene la facilidad de 
relacionarse rápidamente con sus compañeros 
de trabajo. 

  

9
9 

Usted considera que existe una comunicación 
abierta y libre entre todos los compañeros y 
jefes.   

  



 

1
10 

Usted considera que la infraestructura e 
instalaciones del área son apropiadas para el 
desarrollo del trabajo. 

  

1
11 

Usted considera que las condiciones de 
limpieza, salud e higiene son óptimas en su 
trabajo. 

  

1
12 

Usted considera que la supervisión en la 
empresa es la adecuada. 

  

1
13 

Usted considera que se han establecido 
elementos de seguridad en su puesto laboral. 

  

1
14 

Usted considera que la motivación y la 
seguridad laboral son importantes para su 
desempeño laboral. 

  

Dimensión: Factores motivacionales o Motivación Intrínseca  

1
15 

Usted recibe reconocimiento cuando realiza de 
manera correcta su trabajo en la empresa 
Control Parking SAC.     

1
16 

Usted considera que sus jefes inmediatos 
reconocen su labor, y eso le motiva para mejorar 
su desempeño dentro de la entidad.    

1
17 

Usted considera que percibe bonos y 
reconocimiento por haber realizado un buen 
trabajo.   

1
18 

Usted considera que los logros dependen de la 
motivación que le brindan sus jefes inmediatos.     

1
19 

Usted considera que sus actividades laborales 
las realiza correctamente en su puesto de 
trabajo alcanzando logros.     

2
20 

Usted considera que tiene la libertad de tomar 
decisiones en su labor, sin consultarle a su jefe 
cuando se le presenta un problema.   

2
21 

Usted considera que aporta ideas para el 
mejoramiento de las actividades laborales.   

2
22 

Usted considera que la responsabilidad que 
asume en la empresa es parte de su motivación.    

2
23 

Usted considera que los miembros del equipo de 
trabajo tienen claras sus responsabilidades 
individuales.   



 

2
24 

Usted considera haber alcanzado con éxito las 
responsabilidades que le otorga la empresa.   

2
25 

Usted considera que la empresa Control Parking 
SAC promueve la promoción como motivación 
laboral.   

2
26 

Usted considera que existen incentivos 
económicos cuando se realiza un trabajo 
excepcional.   

Dimensión: Factores Transcendentales o Motivación trascendental 

2
27 

Usted aporta con su trabajo crecimiento 
personal en sus compañeros de la empresa 
Control Parking SAC.   

2
28 

Usted demuestra interés por sus compañeros 
de trabajo.   

2
29 

Usted considera que se preocupa por la calidad 
de su trabajo.   

3
30 

Usted considera que aporta con su trabajo al 
crecimiento de su localidad.   

3
31 

Usted aplica sus conocimientos en beneficio de 
otros compañeros de trabajo en la realización 
de sus tareas.   



 

CUESTIONARIO – DESEMPEÑO LABORAL  

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad 
encontrar el grado de relación que tiene la motivación laboral, en el desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Control Parking SAC, Chimbote 2022. 
Para este fin se pide de favor llenar el presente cuestionario, asegurando el 
anonimato y reserva de los datos recabados. Marque la opción que mejor se ciñe 
a su opinión, con un aspa (X). 

 

1: Nunca       2: Casi nunca       3: A veces        4: Casi siempre        5: Siempre 

N
N° de 
ítem 

Ítems 

Alternativas 

1 2 

 

3 4 5 

Dimensión: Capacidad laboral 

1
1 

Usted considera que se siente capacitado para 
realizar las funciones que tiene a su cargo. 

 

2
2 

Usted considera que estar capacitado es 
importante, para desempeñar con calidad su 
labor en la entidad Control Parking SAC. 

 

3
3 

Usted considera que es lo suficientemente 
flexible para adaptarse a situaciones 
cambiantes. 

 

4
4 

Se considera usted, un trabajador competitivo.  

5
5 

Usted considera que tiene la capacidad de 
resolver cualquier inconveniente que se le 
presente en el trabajo. 

 

6
6 

Usted considera que su capacidad y desempeño 
laboral es buena y de esta manera puede optar 
por un ascenso laboral dentro de la empresa. 

 

7
7 

Usted considera poseer la capacidad de atender 
asuntos laborales bajo presión. 

 

8
8 

Usted considera que cuando se presentan 
dificultades en su trabajo permanece tranquilo 
porque cuenta con las habilidades necesarias. 

 

Dimensión: Desenvolvimiento 

9
9 

Usted considera que logra cumplir a tiempo con 
el trabajo asignado por la empresa.  



 

1
10 

Usted considera desempeñarse bien en sus 
labores que le encomienda la empresa Control 
Parking SAC a diario.  

Dimensión: Trabajo en equipo 

1
11 

Usted considera que demuestra espíritu de 
cooperación con sus demás compañeros de 
trabajo.  

1
12 

Usted considera, que se desempeña 
eficientemente en un grupo de trabajo, siendo 
pieza clave en el.  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 4: Análisis de fiabilidad del Alfa de Cronbach 
 
 
 

Confiabilidad de los instrumentos 

Motivación laboral        Desempeño laboral 
Motivación laboral y 
desempeño laboral 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,957 31 ,853 12 ,964 43 
Nota. Los instrumentos presentan confiabilidad por encontrarse los resultados 

cercanos a 1 tal como lo señala Hernández y Mendoza (2018). 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5: Validaciones por Expertos 
 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 



 

Anexo 6: Carta de solicitud a la empresa 
 

 
 

 

 

 



 

Anexo 7: Autorización de la empresa 
 

 

 

 

 



 

Anexo 8: Constancia de Encuesta 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

Anexo 9: Declaratoria de originalidad de autores 
 
 

 
 
 
 
 

 

 



 

Anexo 10: Declaratoria de la autenticidad del asesor 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 11: Autorización de publicación en repositorio institucional 

 
 

 

 
 

 
 



 

Anexo 12: Baremaciones 
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