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Resumen 

El estudio  de  investigación, determinó  por     objeto  de estudio  la  Motivación y el 

desempeño  laboral del personal del equipo comercial de  Comas de la empresa de 

saneamiento 2022, se  desarrolló  una  investigación básica, cuantitativa, de diseño 

No experimental y transversal, de nivel correlacional, con una  población  de  81 

trabajadores entre hombres y mujeres, y muestra  de 77 trabajadores. Se utilizó dos 

cuestionarios, 01 por variable, mediante la escala de Likert y ordinal como 

instrumentos para la medición de  las  variables  de estudio, los mismos que  han  

sido validados por profesionales  con  maestría  en gestión pública, habiendo 

obtenido en la prueba de  confiabilidad, los  índices  mayores  a 0.9, lo  que  ha  

permitido determinar  que los cuestionarios elaborados, eran los  indicados para su 

aplicación  en  la  población,  motivo de la investigación. Después  del 

procesamiento  de  la  información  obtenida se aplicó la prueba de Spearman, en 

donde  arrojó un resultado con valor correlacional  (r= 0,624) y  como  significancia 

de la prueba  arrojó el valor de (p=0,000), el  mismo que  permitió  establecer la 

existencia de influencia significativa entre la motivación y el desempeño laboral del 

personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

Palabras clave: Productividad con calidad, mejora continua, liderazgo 

transformacional, trabajo en equipo y evaluación sistemática. 
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Abstract 
 

The research study, determined as object of study the Motivation and work 

performance of the staff of the commercial team of Comas of the sanitation 

company 2022, a basic, quantitative, non-experimental and cross-sectional 

design, correlational level research was developed, with a population of 81 

workers between men and women, and a sample of 77 workers. Two 

questionnaires were used, 01 per variable, using the Likert and ordinal scale as 

instruments for measuring the study variables, the same ones that have been 

validated by professionals with a master's degree in public management, having 

obtained in the reliability test, the indexes greater than 0.9, which has made it 

possible to determine that the elaborated questionnaires were the ones indicated 

for their application in the population, reason for the investigation. After processing 

the information obtained, the Spearman test was applied, where it yielded a result 

with a correlational value (r= 0.624) and as significance of the test it yielded the 

value of (p=0.000), the same that allowed establishing the existence of significant 

influence between motivation and work performance of the staff of the commercial 

team of Comas of the sanitation company 2022. 

 

Keywords: Productivity with quality, continuous improvement, transformational 

leadership, teamwork and systematic evaluation. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



1 

I. Introducción

Se apreció que la globalización en los últimos  diez años, se manifestó

como la integración  estrecha e inmediata de la información y las comunicaciones  

entre la  mayor  cantidad de naciones y organizaciones de todo el mundo, en los  

planos  tecnológico, político, social y económico, debido a la reducción de costos 

en la comunicación y el transporte, el  mismo  que  generó   competitividad  en  el  

mercado, ante el desmantelamiento de barreras a través de las fronteras, por lo 

que para  poder   colocar  un  producto  a nivel  internacional o  nacional  y  local, 

se  requirió  ser  competitivo, se  tuvo  que  reunir  estándares  de  calidad  para 

competir  unos  y  otros, y  obtener  el  máximo  rendimiento  del  colaborador, 

para lo cual fue importante  contar con un personal motivado, para que brindará 

su máximo esfuerzo, y cumplir  los  objetivos de su organización. (Salvador, 

2019).  

La organización, utilizó técnicas de  motivación, como el  incentivar a  los  

empleados con el mejorar  de  su formación, el optimizar las  comunicaciones 

internas y  el  reconocimiento  permanente a sus labores, en  donde  la motivación 

intrínseca y extrínseca,  deberá buscar la  relación  existente   con  el  desempeño 

laboral; evaluando, sí las políticas aplicadas como los incentivos, 

capacitación,  promociones, generaron  resultados positivos en  los  indicadores  

productivos (Mehdipour y Yadegarzaee, 2019). 

En el Perú, siguiendo la  ruta  de  ser competitivos,  se creó  la  OTASS 

(Organismo de los Servicios de Saneamiento del Estado, creado por D. L. 1280 

del 28.12.2016), teniendo a cargo 18 empresas administradas  por OTASS, 02 por 

FONAFE  y  20  por  las  Municipalidades provinciales  del  país, los  mismos  que  

contaron  con  planes  estratégicos  y  de  mejoras  en  su  desarrollo  

corporativo,  y  en  donde   el  alcanzar objetivos  implicaron  de  una mayor  

productividad,  y  el ser  competitivos, logrando   calidad  del  servicio y  

ampliación  de  la  cobertura, motivando  e  incentivando al personal, así como 

evaluando su  desempeño laboral (OTASS, 2020). 
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El  equipo comercial  Comas fue parte  de  los  09  equipos  comerciales con  que  

cuenta  la  Gerencia  Comercial, de la empresa de  saneamiento 2022,  y  atiende   

al  30% de  los  clientes (500,000)  de toda  la  empresa, y de acuerdo  al  ratio  

laboral,  se  encontró  en  déficit  de  mano  de  obra,   en  relación  a  los  demás  

equipos  comerciales, con menos 20 trabajadores en relación al  promedio  de  

clientes administrados/Cantidad de colaboradores  por equipo comercial, el  

mismo  que  generó presión  y  estrés laboral, en cuanto a cumplir  los  plazos  

establecidos  que  se  tienen que cumplir,  en la atención de resoluciones de  

expedientes, inspecciones operativas y demás  actividades  comerciales a 

realizar, los  mismos  que están ligadas con  la legislación establecida, por la 

Superintendencia de Servicios de  Saneamiento del  Estado (SUNASS).   

 En la Problemática desarrollada se contaba con  menos  recursos 

humanos, y  mayor  carga  laboral, en  relación  a  los  demás  equipos  

comerciales  de  la  empresa, el mismo que fue descrita y donde se  evaluó  la 

relación existente entre  la  motivación  del  personal del equipo comercial Comas,  

en  el  desempeño  laboral. 

 

Se estableció el problema general, del trabajo de investigación, en donde 

se determinará, ¿Cuál es la relación de la motivación con el desempeño laboral 

del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 

2022?, y en cuanto a los problemas específicos detallamos: ¿Cuál es la relación 

de la motivación intrínseca, con el rendimiento laboral  del personal del equipo 

comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 2022?, ¿Cuál es la relación 

de la motivación intrínseca con la calidad de trabajo del personal del equipo 

comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 2022?, ¿Cuál es la relación 

de la motivación extrínseca con el rendimiento laboral,  del personal del equipo 

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022?, ¿Cuál es la relación 

de la motivación extrínseca con la calidad de trabajo  del personal del equipo 

comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 2022? . 

 

Respecto a la justificación, explicamos la Justificación Teórica, en donde se 

podrá confirmar o complementar las teorías que conforman este trabajo existente 

de la motivación en el desempeño laboral, y en base al resultado se determinó la 

situación establecida en la problemática de la organización. Además, podemos 
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sustentar que en la Justificación Metodológica, se aplicó un nuevo instrumento 

adaptado a la realidad de la organización, en donde se detalló en las preguntas, 

situaciones que se viven, y se ejecutan en el día a día de la organización.  

 

El presente  trabajo  también contó con una Justificación Práctica, en donde se 

podrá medir el grado  de  motivación existente  en  el  personal, arrojando un 

resultado producto de la encuesta a aplicar,  en  donde  se apreció en  qué  

medida, la motivación en  el  equipo comercial  Comas  es  positiva  o  negativa e 

influye en  el  desempeño  laboral;  y  de acuerdo  a  ello  podemos  establecer  

ajustes o  ampliaremos  la cobertura  motivacional  hacía  los  colaboradores o  

implementaremos  nuevas  estrategias que  nos  lleven  al  cumplimiento  de  los  

objetivos  organizacionales.  

 

En cuanto al Objetivo General, se va a determinar la relación entre la 

motivación con el desempeño laboral, del personal del equipo comercial de 

Comas de la empresa de saneamiento 2022. En cuanto a los objetivos 

específicos; a)  Determinar la relación de la motivación intrínseca con el 

rendimiento laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022, y  b) Determinar la relación de la motivación intrínseca con la 

calidad de trabajo del  personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022, c)  Determinar la relación de la motivación extrínseca con el 

rendimiento laboral del  personal del equipo comercial de Comas de la empresa 

de saneamiento 2022, y d) Determinar la relación de la motivación extrínseca con 

la calidad de trabajo, del  personal del equipo comercial de Comas de la empresa 

de saneamiento 2022. 

 
Respecto a la Hipótesis General, se determinará si existe relación 

significativa de la motivación con el desempeño laboral del personal del equipo 

comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 2022, y en cuanto a las 

hipótesis específicas determinaremos, a) Existe relación significativa de la 

motivación intrínseca con el rendimiento laboral del personal del equipo comercial 

de Comas, de la empresa de saneamiento 2022 y  b) Existe relación significativa 

de la motivación intrínseca con la calidad de trabajo, del personal del equipo 
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comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022, así como c) Existe 

relación significativa, de la motivación extrínseca en el rendimiento laboral del 

personal del equipo comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 2022 y 

d) Existe relación significativa, de la motivación extrínseca con la calidad de 

trabajo, del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022. 
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II. Marco Teórico

En cuanto a las investigaciones de carácter nacional podemos detallar las 

siguientes; en donde Talledo y Amaya (2019), analiza la conexión de motivación y 

compromiso Laboral, con el objeto de proponer perfecciónamientos que mejoren 

la operatividad de la empresa. El trabajo realizado es del tipo aplicada de diseño 

no experimental transversal – correlacional. Con una población de 389 

colaboradores y 193 de muestra, se empleó la recolección de datos como 

técnica, y la encuesta compuesta de cuestionarios validados. Concluyendo se 

determinó, la existencia de relación con las variables Motivación y Compromiso 

laboral en los choferes de la empresa de transporte de personal de Trujillo.  

Asimismo, Puma y Estrada (2020), en su trabajo investigado, desarrolló un 

enfoque (numérico) cuantitativo, de nivel correlacional y con diseño que no fue 

experimental. Utilizando una muestra compuesta de 80 colaboradores de la Corte 

Superior de Justicia de Madre de Dios, conseguida por un muestreo probabilístico. 

Se utilizó la recolección del cuestionario elaborado para las dos variables. En los 

resultados, se determinó que existe una correlación alta positiva respecto a la 

motivación laboral y el compromiso con la organización. Asimismo, se determinó 

que mientras los colaboradores muestren elevados niveles de motivación en el 

trabajo, su identificación hacia la labor que realizan será mayor. 

En cuanto a Olivera (2020), estudió la conexión existente con la calidad de 

vida y la motivación laboral, se aplicó un cuestionario y se trabajó la muestra 

compuesta de 179 trabajadores. Se obtuvo de resultado una correlación 

significativa con la variable calidad de vida laboral y la variable motivación laboral. 

Además, se ubicaron diferencias sustanciales en las dimensiones estudiadas. 

Además, Ramírez (2017), desarrolló la investigación, que tuvo como 

objetivo de estudiar la conexión existente de las variables,  se contó con una 

población constituida por 134 empleados de la empresa de saneamiento. Se 

empleó el método de muestreo intencional o no probabilístico, utilizando el 100% 

de la muestra. Concluyéndose, la existencia de conexión significativa entre las 
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variables del compromiso con la organización y la motivación de los empleados 

de una empresa de saneamiento Región Callao.  

Ahora bien, Valenzuela y Zerga (2019), determinó investigar la motivación 

como elemento determinante en el rendimiento laboral de vendedores de seguros, 

y comprender los principales motivadores que inciden en forma positiva y negativa 

en la actuación de éste personal. Se empleó una muestra de 103 agentes, con un 

formulario preparado en Google Form, y remitido en línea, trasladando y 

codificando los datos en Excel 2013. 

Por otro lado, Mendoza (2019), se estableció como objetivo, el estudiar la 

conexión entre motivación y compromiso organizacional de trabajadores de 

organizaciones de telecomunicaciones de Lima. La Investigación es no 

experimental, de diseño descriptivo correlacional. Utilizándose la muestra 

compuesta por 203 colaboradores con edades fluctuantes de 18 y 50 años. En las 

conclusiones se determinaron que, las variables motivación laboral y el 

compromiso organizacional tienen conexión positiva y significativa, con un nivel 

bajo.  

A nivel Internacional, contamos con los siguientes trabajos realizados, el 

mismo que se detalla; Se ha tomado en cuenta al trabajo de Sarria (2019), en su 

investigación, se abocó en los empleados operativos de la organización. Donde 

empleó el método de implementación de cuestionarios y entrevistas, se evidenció 

un considerable incremento de rotación del personal operativo, que están 

vinculadas con la baja motivación, conectadas con factores internos de la 

organización, así como tratos inadecuados de superiores, programación de 

turnos, políticas salariales. Culminó, presentando una propuesta de plan de 

acción de un año de duración, con el propósito de evitar el alto índice de rotación 

incrementando su motivación. 

A su vez, Miranda (2019), en su artículo científico, tuvo el objetivo de 

investigar y estudiar el estado actual de las entidades privadas y públicas, y su 

relación con la Motivación. El diseño transeccional (transversal) descriptivo, fue 

utilizado como metodología desarrollada. Población, 141 trabajadores del sector 

privado y 79 del sector público, mediante un muestreo por conveniencia. Se juntó 
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información mediante la encuesta de 15 preguntas, permitiéndose conocer el 

nivel de motivación y el factor predominante, en función a la teoría de 

necesidades de McClelland. Se concluyó que en las dos entidades si tienen una 

motivación alta y que el factor logro es el predominante. 

También se  analizó a Rondón (2020), en la investigación donde el objetivo 

de la  investigación estuvo dirigido a instaurar su conexión, a través del método 

del programa de Liderazgo, cuestionario psicológico de 36 preguntas, para medir 

estilos de liderazgos al personal de  primer  nivel como los gerentes y equipos 

laborales en 6 áreas en una empresa financiera, obteniendo resultados en función 

a la modalidad de la conducción transformacional; así como del  desempeño 

organizacional, donde obtuvieron resultados por cada unidad de negocio, 

mediante un indicador interno de la empresa, y luego implementar un análisis 

estadístico multivariado para conseguir la conexión de ambas variables. Siendo el 

principal hallazgo, el determinar que el liderazgo transformacional, se aprecia 

siempre en las acciones de los líderes de las áreas evaluadas, además se 

constató que las poquísimas conexiones que existió entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño organizacional, presentándose en este caso 

como una relación inversa.  

Además, Ayón et al. (2021), en el trabajo realizado, tuvo como finalidad el 

analizar ambas variables, en donde se aprecia la importancia de la variable de 

satisfacción laboral  y el comportamiento del trabajador, porque genera poder en 

la eficiencia y eficacia, el cual permite sentirse mejor en sus labores, y 

motivándolo al esfuerzo en sus resultados individuales, y de la organización. Se 

aplicó métodos bibliográficos, tipo de estudio de interrogantes que utilizó 

documentación original y personales como base de la información. Dio el 

resultado, que en el municipio, la variable motivación, cuenta con deficiencias, 

que incidieron en forma directa al desempeño organizacional; se señaló de esta 

manera la problemática de autoestimas en el día de trabajo, ya que se carecen 

de planes de estimulación especializada.  

Además Sumba et al. (2022), en su artículo científico se  apreció que los 

ambientes laborales no adecuados, afectaron en forma directa el desempeño 

de trabajadores, su identidad y satisfacción, su compromiso, no garantiza el 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4009883
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cumplimiento de los acuerdos hacia la organización, lo cual conllevo a 

establecer de qué manera el clima organizacional tiene influencia en el 

desempeño laboral de empleados de las mipymes Ecuatorianas. Se empleó la 

metodología de recuperación de la información y estudios descriptivos, el que 

determinó los detalles del problema, prefiriendo utilizar la ficha bibliográfica y 

los métodos deductivo e inductivo. Finalmente, se concluyó que el ambiente de 

labores como elemento del desempeño laboral en las mipymes, debe de tener 

presente que el liderazgo, la comunicación, motivación, relaciones 

interpersonales, evaluación de desempeño, participación; tiene incidencia 

directa en la formación del clima organizacional en una empresa. 

Finalizando las investigaciones internacionales, Orbe (2021),  

metodológicamente, tiene un enfoque numérico (cuantitativo), nivel descriptivo y 

de campo. Asimismo, se empleó una población compuesta por 35 docentes y 15 

trabajadores del nivel administrativo. Se empleó la recolección de información, 

que consiste en la encuesta con 27 preguntas de escala de Likert, arribando a las 

conclusiones de que hay un nivel de compromiso con la universidad, la misma 

que, ha sabido reconocer y recompensar los roles de cada trabajador en cuanto a 

su perfil; pero, respecto a la organización del trabajo, se aprecia dudas en cuanto 

a la distribución de la carga, en lo que respecta al trabajo de fines de semana y en 

horas extras.  

En cuanto a las Bases Teóricas, podemos citar a continuación las Teorías 

motivacionales relativas al Trabajo; los Jefes deben de generar un clima 

motivacional  positivo  entre  los  trabajadores, incentivar el  desarrollo  en el  

personal,  la  motivación de logro o la  autorrealización, generará  el alto 

desempeño y  una labor de excelencia  de  los   colaboradores y  sus  

organizaciones. La participación en el establecimiento de  objetivos estratégicos  

de  la  organización, compenetrando las aspiraciones de los trabajadores, 

conllevará a un desempeño exitoso en  esta  sociedad  de  extrema competividad.  

 

Detallamos  los enfoques básicos  en  el desarrollo de la   motivación 

laboral; el Taylorismo (1911), se basó  en la  suposición  de  que  un  trabajador 

será  motivado  en  su función, mediante incentivos, y  amonestaciones  

vinculadas en forma parcial a su  desempeño, como el dinero por lo  que podría 
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aumentar la productividad y eficiencia si el pago se relacionaba con metas de 

producción y amonestaciones vinculadas en forma directa a su desempeño,  

Cabe destacar lo que indica este enfoque es que se establece una relación parcial 

entre el desempeño y la motivación en general, ya que el motivo de la  

investigación, también conlleva a motivar  a todos los colaboradores, quienes 

tengan buen desempeño y quienes no lo tengan. Las Relaciones Humanas 

(1930), manifiestó que los colaboradores  serán motivados a desempeñar  sus 

labores con una actitud efectiva  de acuerdo a su  satisfacción con ese  trabajo, 

otorgándose los incentivos en tanto cumpla con a las  expectativas de la 

organización, la cual deviene fuente de las  mismas. La gestión colaborativa, es 

aquí donde se  estimula  la  satisfacción  por  el  cumplimiento  de  las actividades  

en  sí, el autocontrol, la  iniciativa  y la  cooperatividad, rigen este  enfoque. 

Esta gestión colaborativa, a vez, cuenta con la teoría  motivacional de 

Maslow y  “la Teoría Y” de McGregor, la gestión participativa clásica, impulsada 

por  McGregor;  se  basaba en la modalidad  motivacional fundamentada por H.  

Maslow, donde se  distingue por tener una secuencia de  niveles, las obligaciones 

del hombre, en base a la importancia: Fisiológicas-Seguridad-Estimación-

Pertenencia-Autorrealización. Sólo cuando se hayan satisfecho las necesidades  

básicas, podrán manifestarse las necesidades de mayor necesidad, de  

autorrealización. Asimismo, se desprendió  de  ésta teoría, la  Teoría Motivacional 

de Herzberg: basada  en  la  teoría del mantenimiento de la motivación: Se  

diferencia las  obligaciones o los motivos en “satisfactores”, se  les  tiene  que  

garantizar actividades permanentes, impulsan alto rendimiento, y en 

“Insatisfactores”, no  propician alto  rendimiento de labores. (Cuestas, 2015). 

Este  trabajo de  investigación, se desarrolló con  dos  variables, siendo la  

primera variable, la Motivación,  en  donde definiremos  varios  términos  con  el  

objeto  de  contar  con  mayor  esclarecimiento: como  motivo: Es todo lo que 

impulsa a un individuo a accionar en forma desidida, generando, a una 

orientación precisa, respecto a un específico comportamiento  (Chiavenato, 

2019). La Motivación, es la aptitud del individuo hacia objetivos orientados con 

intensidad a su actividad (conducta), definido por las obligaciones a satisfacer. No 

es un  estado de la persona, sino un proceso (Cuestas, 2015). La Necesidad esta 
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determinada por las carencias  que son  expresadas por la dependencia  del 

mundo externo, de la  petición que se  le  hace al individuo, accionando como 

estimulo o impulso de la acción devenida media. 

 

Asimismo, La variable de la Motivación, se desarrolló con dos 

Dimensiones, la cual  detallaremos de  acuerdo a la investigación: Motivación 

Intrínseca, comprendida como la Intensidad de la acción o desempeño a objetivos 

interiores del individuo, el desarrollo  de  la  tarea en sí, la autoestima, la 

responsabilidad,  la  realización personal, el cual es responsable  la  organización, 

de acuerdo  a  sus  objetivos estratégicos (Cuadrado, et. al., 2021). La motivación 

intrínseca florece de la persona, y no busca un fin económico, no es puntual o, 

urgente, sino que está más orientada al propio crecimiento personal y la 

satisfacción. El verdadero objetivo que se busca es el hecho de sentirse 

satisfecho con lo que hace, y de gozar de la propia tarea que se está llevando a 

cabo (Peiro, 2021). Debemos entenderla como la persistencia e intensidad que 

expresa un trabajador al realizar ciertas tareas sin presión, ni influida por factores 

externos, como recompensas y otros (Orbegoso, 2016). 

La variable de la Motivación Intrínseca, cuenta a su vez, con los siguientes 

indicadores como el autocontrol: valoración de conocimientos propios adquiridos, 

competencia (Martins, et. al. (2019). Autonomía: Asumir con responsabilidad los 

resultados del trabajo. Elevada calidad en el desempeño laboral (Navarro, et. al. 

(2022). Comunicación; se define como el difundir a una o más personas una 

información específica (Mehdipour y Yadegarzaee, 2019). Capacitación: es una 

modalidad de perfección laboral en el puesto de trabajo, un desarrollo educativo 

que permite generar cambios de conducta del individuo (Chiavenato, 2019). 

Como segunda variable, se desarrolló la Motivación Extrínseca; intensidad 

de la actividad o desempeño a objetivos externos dirigidos al trabajador, los 

sueldos y salarios, el vestir, los alimentos, las condiciones laborales (Vu Duy et 

al., 2020). En esta modalidad de motivación, las recompensas, negativas y 

positivas, son de carácter externos y están fuera del control del trabajador. En 

consecuencia, se aprecia como motivación extrínseca a aquellos premios o 

recompensas que se obtienen al efectuar una actividad determinada (Rovira, 

2020). 
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Dentro de esta motivación extrínseca, se pudo apreciar que existen 04 

tipos: regulación externa; no cuenta con autonomía, su desarrollo de regulación 

son los castigos externos, las recompensas y la obediencia. Regulación 

introyectada; parcialmente autónoma, su desarrollo de regulación son castigos 

internos, las recompensas, la participación del yo y el autocontrol. Regulación 

identificada; principalmente autónoma, su desarrollo de regulación son la 

valoración consciente y la importancia personal. Regulación integrada;   es 

autónoma, su desarrollo de regulación son la síntesis consigo mismo, la 

concienciación y la congruencia (Adsuara, 2020). 

Asimismo, en estas dimensiones se implementó indicadores, las cuales 

han sido definidas: trabajo en equipo; labores de un grupo de personas que 

tienen un objetivo común en la toma de decisiones, de actividades compartidas y 

compromiso (Chiavenato, 2019). Incentivos; retribuciones económicas de la 

organización a sus miembros, por sus contribuciones, donde la retribución tiene 

un valor predeterminado, ya que difiere de trabajador a trabajador. (Chiavenato, 

2019). Valores predominantes; cualidad que la empresa intercede en primer 

momento y promueve que los integrantes las compartan, como alta eficiencia, 

disminución del ausentismo o calidad de producto (Foncubierta-Rodríguez y 

Sánchez-Montero, 2019). El Clima Organizacional; entorno interno entre los 

participantes de la institución, cuya relación está íntimamente relacionada con el 

nivel de motivación de sus miembros (Daza, et al. 2021). La Satisfacción; la 

empresa es un sistema social de convivencia de trabajadores y se tiene que 

mostrar deferencia a los beneficios brindados a sus grupos de interés.  

(Revuelto-Taboada, 2018). 

Como segunda variable se desarrolló el  Desempeño Laboral; referido a la 

calidad del trabajo que realiza el trabajador al interior de la empresa, comprende 

desde sus competencias técnicos-profesionales y habilidades personales, que 

tienen influencia  en los resultados de la organización. Se valoró cómo se 

comporta y como desarrolla su trabajo y el impacto que genera en el negocio, 

positiva o negativamente. Un negativo desempeño podría generar un perjuicio al 

negocio, ya que uno bueno tiene la capacidad de incrementar la motivación y 

cumplir con el objetivo (Bizneo, 2021). 

https://www.psicologia-online.com/que-es-el-autocontrol-definicion-y-tecnicas-4710.html
javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22Daza%20Corredora%2C%20Alexander%22%7C%7Csl~~rl','');
https://www.bizneo.com/blog/5-claves-motivar-empleados/
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Dentro del  desempeño  laboral  podemos  apreciar  que  existe  la  

evaluación de  desempeño, que es el empleo de un Instrumento para incrementar 

resultados del personal de la empresa,  corresponde a una evaluación sistemática 

de la evolución del desempeño de un trabajador en la plaza laboral y de su 

fortaleza de mejora continua. La valoración es un sistema para incentivar las 

cualidades de un colaborador (Chiavenato, 2019). Asimismo, esta  evaluación  de  

desempeño  cuenta  con  objetivos  a  desarrollar; como  la  generación de 

condiciones de  mediación de la capacidad del trabajador para determinar su 

máxima empleabilidad. El generar que el personal, sea visto de importancia 

ventaja competitiva  con que cuenta la empresa, en donde la productividad se 

desarrolle,  en función a los planes estratégicos y el brindar oportunidades de 

desarrollo con condiciones  de  involucramiento efectivo a los integrantes de la 

empresa, sin dejar de lado los objetivos de la empresa como los objetivos de los 

invididuos (Chiavenato, 2020).  

 La Variable del Desempeño laboral, cuenta con la dimensión del 

Rendimiento laboral, se determinaron los comportamientos observados en los 

trabajadores de la empresa, el cual es relevante en el cumplimiento de los 

objetivos empresariales, los cuales pueden ser medibles en función a las 

competencias de cada trabajador y su relación de contribución a la institución. 

(Grebneva y Ovchinnikova, 2019).   

Motowidlo (2003), concibe al rendimiento laboral; al valor total que la 

organización espera con respecto a los hechos discretos que un trabajador lleva a 

cabo en un rango de tiempo establecido. Valor, positivo o negativo, en relación de 

que el trabajador muestre un buen o mal rendimiento, permite ver el aporte de ese 

colaborador realiza a la continuación de cumplimiento de objetivos de su 

institución (Liderazgo y Comunicación, 2017). El Desempeñar; está definido como 

el ejercicio en el puesto asignado, del cumplimiento de las funciones establecidas 

(Deloitte, 2017). Asimismo, también la productividad, la podemos obtener por 

el rendimiento laboral, que es la conexión entre los objetivos/metas/tareas 

alcanzadas y el tiempo empleado en su logro, teniendo presente que la 

variable de importancia son los trabajadores (Workmeter, 2022). 
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Asimismo, esta dimensión cuenta con indicadores, las cuales han sido 

definidas: la Productividad; es la aptitud del trabajador de producir en cantidad y 

calidad (Ronen y Donia, 2020). El Liderazgo; un poder personal que permite a un 

individuo influir en los demás por medio de las conexiones existentes (Ahmed, 

2019). Evaluación Sistemática, es el proceso para incitar el valor y la peculiaridad 

del individuo (Chiavenato, 2019), 

Como segunda dimensión del desempeño laboral, la Calidad de Trabajo, 

donde se detalla como el agrado del cliente a sus exigencias requeridas, que a 

su vez cuenta con el indicador de competencias, que viene hacer la serie de 

conocimientos y habilidades con que cuenta un trabajador, y las habilidades 

interpersonales; es la habilidad requerida para trabajar en equipo, generar o 

encabezar equipos y permitir la integración interpersonal (Cavazos-Arrollo, 2018).  

El indicador mejora continua, que viene hacer el perfeccionamiento continuo de 

los procesos productivos (Chiavenato, 2017). 
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III. Metodología

3.1 Tipo y diseño de Investigación. 

El   trabajo  elaborado es  de  tipo  básico,  busca  ampliar  nuevos  

conocimientos, con el objeto de  enriquecerlo, en  nuestro  caso en  conexión  a  

las  variables  de  la  motivación y como  también  al desempeño laboral, 

conocimientos a incorporarse en las conclusiones y recomendaciones (Pacori y 

Pacori, 2019).  

El Diseño de Investigación que emplearemos, será: No Experimental, que 

consiste en el análisis que se efectúa sin manipulación de las variables, se 

sustenta en la observación de hechos para un análisis posterior. Correlacional; 

con este diseño determinaremos el nivel de conexión existente con las dos 

variables utilizadas en la prueba empleada. Transversal: El estudio se realiza en 

un periodo de tiempo puntual, (anual), tomando la indagación de la población 

señalada. Asimismo, el estudio fue de enfoque cuantitativo, con conclusiones 

estadísticas, prueba de hipótesis y confirmación de si la hipótesis alternativa es 

aceptable o no (Pacori y Pacori, 2019). 

3.2       Variables y operacionalización. 

Variables; representan las unidades básicas de una hipótesis. (Ñaupas, et 

al., 2018). Variable independiente, es la que es medida por el investigador, y 

donde determina la conexión con lo observado. Variable dependiente, es la 

circunstancia donde se mide la determinación del efecto de la variable 

independiente. En cuanto a la operacionalización de la variable, son  las 

acciones  consecutivas de transformación del  carácter  abstracto de  las  

variables, de lo  abstracto  a  lo  medible, estableciendo dimensiones e 

indicadores. (Pacori y Pacori, 2019).  

Variable 1: La Motivación: definición operacional; Todo  un  conjunto  de  

actitudes  orientadas  a impulsar  el  estado  de  ánimo  positivo  para  cumplir  

los  objetivos organizacionales (Chiavenato, 2019); la medición de  la variable la 

Motivación, se desarrolló a través de un cuestionario en escala ordinal.  
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Variable 2: Desempeño Laboral: Definición Operacional; Es la aplicación  

de  competencias y aptitudes del colaborador en el  cumplimiento de  metas  

establecida por  la  entidad,  para  cumplir  objetivos establecidos (Bizneo,2021),  

la medición de la variable desempeño laboral se desarrolló a través  de un 

cuestionario en escala ordinal. (Anexo A). 

 

3.3        Población, muestra y muestreo. 

  La Población, estuvo  compuesto  por  personas  u  objetos  con   detalles  

similares que son observables, en un espacio y en un tiempo determinado (Pacori 

y Pacori, 2019). La Población obtenida para el trabajo desarrollado, estuvo 

constituida por 81 trabajadores empleados y trabajadores operativos, entre 

hombres y mujeres, correspondiente al equipo comercial Comas de la empresa de 

saneamiento 2022.  

 

La Muestra utilizada, en esta investigación cuantitativa, es una parte de la 

población, una porción que interesa, sobre el mismo se recepcionarán la 

información correspondiente, debiendo ser respresentativa, en relación a la 

población indicada (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2019). La muestra utilizada 

fue de 77 trabajadores del equipo comercial Comas, constituido por personal 

empleado y operativos de la empresa de saneamiento 2022. Es una muestra no 

probabilística, por conocimiento previo de los individuos y es el investigador el que 

decide convocarlos (Choque, 2017). El muestreo es una técnica, que se emplea 

con el objeto de conseguir unidades de análisis referidas de la población. 

Ubicación territorial de la muestra, año y tiempo de ejecución (Ñaupas, et al., 

2018). En relación al presente trabajo, está ubicada en el equipo comercial 

Comas de la empresa de saneamiento 2022.  

 

Aplicación de fórmula de muestreo: 

 

n =            Z2 * p * q * N 

 e2 (N-1) + Z2 * p * q 
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n= muestra 

N= Población (81) 

P= Probabilidad a favor (0.5 o 50%) 

q= Probabilidad en contra (0.5 o 50%) 

Z= Nivel de confianza 95% (1.96)2 

e= error de muestra 5% (0.05)2 

 

n =     3.8416 * 05 * 0.5 * 81          = 77.79    =     77 

0.25 0 + 3.8416 *0.5 * 0.5     1.01 

 

3.4      Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

  Emplearemos, técnicas de análisis, que vienen a ser un conjunto de 

procedimientos para organizar las acciones a investigar, las técnicas de 

obtención de datos son diversas y están a expensas de la naturaleza del 

estudio, de recursos y de oportunidades (Pacori y Pacori, 2019). En este estudio 

el instrumento a utilizarse es el cuestionario, de recopilación de datos 

cuantitativos, el mismo que fue validado por los expertos. El cuestionario constó 

de 18 preguntas de la variable 1: la Motivación, y de 12 preguntas de la variable 

2: desempeño laboral, en base a la escala de Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2) 

En desacuerdo, (3) Indiferente, (4) De acuerdo, (5) Muy de acuerdo, con sus 

respectivas fichas técnicas (anexo B).  Instrumento de  Recolección de datos: 

Se elaboraron un cuestionario  conteniendo 30 items  de  las  dos variables, 18 

items de la motivación y 12 items del desempeño laboral (anexo C ). 

 

3.5  Procedimiento. 

  Para  realizar  el  presente  trabajo, se   solicitó la autorización  y permiso 

de recolección  de información  de la empresa de saneamiento 2022, así  como  la  

identificación de  los  trabajadores  a  quienes  se  les  solicitó  resolver  el  

cuestionario, se elaboró  y diseñó el  cuestionario en google form,  coordinación, y 

solicitud de consentimiento y autorización  por  cada  uno  de  los  trabajadores 

participantes en el desarrollo  del  cuestionario, así  como  la  coordinación  de  la  

hora  y fecha  de la remisión del cuestionario  vía  on line, análisis y 

procesamiento en el programa Excel 2013, de  la  información  conseguida a 

través del programa SSPS, y por  último la redacción  del informe final (anexo D). 
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3.6 Método de análisis de datos. 

Este trabajo investigatorio desarrollado, utilizó con el objeto de la  

consolidación  del  cuestionario,  el  programa  Excel 2013, para  que  después,  la  

información del análisis  de  las  variables, sea  procesado a través del programa 

SPSS versión 25. Se procesó el estudio de las variables, de acuerdo al resultado 

obtenido (anexo E). 

3.6.1Validez y Confiabilidad. 

La validez de los instrumentos (cuestionario) ha sido realizado por los 

expertos, en donde manifiestan su opinión favorable (anexo F y G). 

Tabla 1 

Relación de validadores 

Validador Resultado 

Gustavo Zarate Ruíz Aplicable 

Roberto Estrada Zapata Aplicable 

Berenice Fernández Ibarra Aplicable 

Confiabilidad de los instrumentos, se utilizó el estadístico alfa de conbrach, el que 

genera valores entre 0 a 1, en donde los resultados superiores a 0,6 hacia arriba, 

representan resultados consistentes, se obtuvo 0,942 en la variable la motivación 

y 0,925 en la variable del desempeño laboral, mayor detalles (anexo H). 

3.6 Aspectos éticos. 

 El desarrollo  del estudio destacó por la discrecionalidad de la información 

obtenida, ya que  fue anónima y el  mismo  que  solo  fue  utilizada  para  el 

cumplimiento del  objetivo  del trabajo,  se ha  redactado respetando las normas  

APA, 7ma edición, se ha  parafraseado  los  conceptos  científicos  de  autores  de 

revistas  de  investigación, libros y tesis de grado, así  como  se ha incorporado 

párrafos  de  propia  experiencia y conocimiento, y se sometió al programa del  

“Turnitin”, no superando el  25% de  similitud. 
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IV. RESULTADOS: 

Parte del trabajo de investigación donde se ubicaron los hallazgos, después de 

haber empleado las técnicas de la recolección de información mediante el 

cuestionario, previo análisis se aplica la estadística descriptiva e inferencial, se 

verifica las hipótesis de la investigación cuantitativa, que va a probar la hipótesis 

general como las hipótesis específicas, debido a que las variables presentan 

atributos cuantitativos de medición, los mismos que están sustentadas con las 

tablas y gráficos o figuras del trabajo  desarrollado (Ñaupas,2018). 

Estadística Descriptiva 

Figura 1 

Variable Motivación 

 

 

Se observó de acuerdo a la figura que respecto de la variable motivación los niveles que 

se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 7,8% y alto en un 89,6%, lo que implica que el 

personal del equipo comercial Comas, de la empresa de saneamiento 2022, cuenta con 

una motivación alta. 
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Figura 2 

Dimensión Motivación Intrínseca 

  

 

Se observó de acuerdo a la figura 2, que respecto de la dimensión motivación intrínseca 

los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 11,7% y alto en un 85,7%, lo 

que determina que existe una alta motivación intrínseca en los trabajadores de la 

empresa de estudio.  
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Figura 3 

Dimensión Motivación Extrínseca 

 

 

Se observó de acuerdo a la figura 3, que respecto de la dimensión motivación extrínseca 

los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 9,1% y alto en un 88,3% lo 

que implica que existe una alta motivación extrínseca en los trabajadores materia de 

estudio.  
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Figura 4 

Variable Desempeño Laboral 

 

Se observó de acuerdo a la figura 4, que respecto del variable desempeño laboral los 

niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 3,9% y alto en un 93,5%, 

resultado que demuestra que el personal objeto de estudio cuenta con un alto porcentaje 

de desempeño laboral, en los trabajadores del equipo comercial de Comas de la empresa 

de saneamiento 2022.  
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Figura 5 

Dimensión Rendimiento Laboral  

 

 

Se observó de acuerdo a la figura 5, que respecto de la dimensión rendimiento laboral los 

niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 11,7% y alto en un 85,7%, lo que 

podemos apreciar la existencia de un alto porcentaje de la dimensión Rendimiento 

Laboral, de los trabajadores del equipo comercial Comas de la empresa de saneamiento 

2022. 
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Figura 6 

Dimensión Calidad del Trabajo  

 

 

Se observó de acuerdo a la figura 6, que respecto de la dimensión calidad del trabajo los 

niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 13,0% y alto en un 84,4%, 

porcentaje que demuestra que el personal encuestado cuenta con un alto porcentaje de 

la Calidad de trabajo, en los trabajadores  del equipo comercial de Comas  de la empresa 

de saneamiento 2022 (anexo I). 

Tablas cruzadas entre las variables y sus dimensiones  

Tabla 2 

Variable Motivación y variable Desempeño Laboral 

  

Desempeño Laboral  

Total Bajo Medio Alto 

Motivación Bajo 2 0 0 2 

2.6% 0.0% 0.0% 2.6% 

Medio 0 2 4 6 

0.0% 2.6% 5.2% 7.8% 

Alto 0 1 68 69 

0.0% 1.3% 88.3% 89.6% 

Total 2 3 72 77 

2.6% 3.9% 93.5% 100.0% 
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Se observó en la tabla que mientras la motivación tuvo un nivel bajo en un 2,6%, 

el desempeño laboral es también bajo en un 2,6%, también cuando la motivación 

tuvo un nivel medio en un 7,8%, el desempeño laboral tuvo un nivel medio en 

2,6% y alto en un 5,2%. Asimismo cuando la motivación tuvo un nivel alto en 

89,6%, el desempeño laboral tuvo un nivel medio en 1,3% y alto en 88,3%. 

Tabla 3 

Dimensión Motivación Intrínseca y Rendimiento laboral 

  

Rendimiento Laboral  

Total Bajo Medio Alto 

Motivación 
Intrínseca  

Bajo 2 0 0 2 
2.6% 0.0% 0.0% 2.6% 

Medio 0 4 5 9 
0.0% 5.2% 6.5% 11.7% 

Alto 0 5 61 66 
0.0% 6.5% 79.2% 85.7% 

Total 2 9 66 77 

2.6% 11.7% 85.7% 100.0% 

 

Se observó en la tabla que mientras la motivación intrínseca tuvo un nivel bajo en 

un 2,6%, el rendimiento laboral es también bajo en un 2,6%, también cuando la 

motivación intrínseca tuvo un nivel medio en un 11,7%, el rendimiento laboral tuvo 

un nivel medio en 5,2% y alto en un 6,5%. Asimismo cuando la motivación 

intrínseca tuvo un nivel alto en 85,7%, el desempeño laboral tuvo un nivel medio 

en 6,5% y alto en 79,2%. 

Tabla 4 

Dimensión Motivación Intrínseca y Calidad de Trabajo 

  

Calidad del Trabajo  

Total Bajo Medio Alto 

Motivación 
Intrínseca  

Bajo 2 0 0 2 

2.6% 0.0% 0.0% 2.6% 

Medio 0 5 4 9 

0.0% 6.5% 5.2% 11.7% 

Alto 0 5 61 66 

0.0% 6.5% 79.2% 85.7% 

Total 2 10 65 77 

2.6% 13.0% 84.4% 100.0% 
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Se observó en la tabla que mientras la motivación intrínseca tuvo un nivel bajo en 

un 2,6%, la calidad del trabajo es también bajo en un 2,6%, también cuando la 

motivación intrínseca tuvo un nivel medio en un 11,7%, el rendimiento laboral tuvo 

un nivel medio en 6,5% y alto en un 5,2%. Asimismo cuando la motivación 

intrínseca tuvo un nivel alto en 85,7%, el desempeño laboral tuvo un nivel medio 

en 6,5% y alto en 79,2%. 

 

Tabla 5 

Dimensión Motivación Extrínseca y Rendimiento laboral 

  

Rendimiento Laboral  

Total Bajo Medio Alto 

Motivación 
Extrínseca  

Bajo 2 0 0 2 

2.6% 0.0% 0.0% 2.6% 

Medio 0 4 3 7 

0.0% 5.2% 3.9% 9.1% 

Alto 0 5 63 68 

0.0% 6.5% 81.8% 88.3% 

Total 2 9 66 77 

2.6% 11.7% 85.7% 100.0% 

 

Se observó en la tabla que mientras la motivación extrínseca tuvo un nivel bajo en 

un 2,6%, el rendimiento laboral es también bajo en un 2,6%, también cuando la 

motivación extrínseca tuvo un nivel medio en un 9,1%, el rendimiento laboral tuvo 

un nivel medio en 5,2% y alto en un 3,9%. Asimismo cuando la motivación 

extrínseca tuvo un nivel alto en 88,3%, el desempeño laboral tuvo un nivel medio 

en 6,5% y alto en 81,8%. 

Tabla 6 

Dimensión Motivación Extrínseca y Calidad de Trabajo 

  

Calidad del Trabajo  

Total Bajo Medio Alto 

Motivación 
Extrínseca  

Bajo 2 0 0 2 

2.6% 0.0% 0.0% 2.6% 

Medio 0 3 4 7 

0.0% 3.9% 5.2% 9.1% 

Alto 0 7 61 68 

0.0% 9.1% 79.2% 88.3% 

Total 2 10 65 77 

2.6% 13.0% 84.4% 100.0% 
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Se observó en la tabla que mientras la motivación extrínseca tuvo un nivel bajo en 

un 2,6%, el rendimiento laboral es también bajo en un 2,6%, también cuando la 

motivación extrínseca tuvo un nivel medio en un 9,1%, el rendimiento laboral tuvo 

un nivel medio en 3,9% y alto en un 5,2%. Asimismo cuando la motivación 

extrínseca tuvo un nivel alto en 88,3%, el desempeño laboral tuvo un nivel medio 

en 9,1% y alto en 79.2%.  

 

Pruebas de Normalidad 

 

Tabla 7 

Variable Motivación y sus dimensiones: motivación intrínseca y motivación 

extrínseca: 

  

Kolmogorov -  Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Motivación 0.164 77 0.000 

Motivación Intrínseca 0.189 77 0.000 

Motivación Extrínseca 0.205 77 0.000 

 

Como se observó en los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov - 

Smirnov tanto en las dimensiones motivación intrínseca, motivación extrínseca y 

la variable Motivación la significación en todos los casos es 0 por lo que de 

acuerdo a los supuestos ninguno sigue una distribución normal 

Tabla 8 

Variable desempeño laboral y sus dimensiones: rendimiento laboral y calidad de 

trabajo: 

  

Kolmogorov - Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Desempeño laboral 0.178 77 0.000 

Rendimiento laboral 0.212 77 0.000 

Calidad del trabajo 0.158 77 0.000 
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Como se observó en los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov - 

Smirnov tanto en las dimensiones rendimiento laboral, calidad dl trabajo y la 

variable Desempeño laboral, la significación en todos los casos es 0 por lo que de 

acuerdo a los supuestos ninguno sigue una distribución normal. 

En consecuencia para la realización de procedimientos de estadística inferencial 

se realizó pruebas no paramétricas para las variables de la investigación.   

Resultados Inferenciales 

De acuerdo a la prueba de Normalidad lo cual nos indicó que los datos no siguen 

una distribución normal aplicamos pruebas no paramétricas que nos permitieron 

darle significancia a nuestros resultados, el nivel de significación  propuesto es el 

5%. 

La prueba no paramétrica que se aplico fue la correlación Rho de Spearman,   

esta consintió medir la correlación de las variables, las variables ordinales, es en 

qué medida una variable se correlaciona con la otra. 

Hipótesis general  

Ho: No existe relación significativa de la motivación y el desempeño laboral del 

personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

Ha: Existe relación significativa de la motivación y el desempeño laboral del 

personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

 
Tabla 9 
 
Estadísticos de Correlación Motivación y desempeño laboral 
 

  Desempeño laboral 

Rho de Spearman Motivación  Coeficiente de 
correlación 

0,624 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 77 
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De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,624 y el valor p fue 

de 0,000 menor al valor  propuesto de 0,05 lo que indico una correlación en un 

nivel positivo considerable y significativo entre la variable motivación y 

desempeño laboral, indicando que en la medida que la motivación aumente el 

desempeño laboral también aumentará. De acuerdo a los resultados obtenidos 

rechazamos la hipótesis nula, en consecuencia aceptamos la hipótesis general 

que nos indica que existe relación significativa de la motivación y el desempeño 

laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022. 

 

Hipótesis Específicas: Hipótesis Específica 1 

Ho: No existe relación significativa entre la Motivación Intrínseca y el Rendimiento 

laboral del desempeño laboral del personal del equipo comercial de Comas de la 

empresa de saneamiento 2022. 

Ha: Existe relación significativa entre la Motivación Intrínseca y el Rendimiento 

laboral del desempeño laboral del personal del equipo comercial de Comas de la 

empresa de saneamiento 2022. 

 
Tabla 10 
 
Estadísticos de Correlación Motivación Intrínseca y Rendimiento laboral 
 

      Rendimiento laboral  

Rho de Spearman Motivación Intrínseca  Coeficiente de 
correlación 

0,499** 

    Sig. (bilateral) 0.000 

    N 77 

 
De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,499 y el valor p fue 

de 0,000 menor al valor  propuesto de 0,05 lo que indico una correlación en un 

nivel positivo medio y significativo entre la dimensión motivación intrínseca y la 

dimensión rendimiento laboral, indicando que en la medida que la motivación 

intrínseca aumente el rendimiento laboral también aumentará. De acuerdo a los 

resultados obtenidos rechazamos la hipótesis nula, en consecuencia aceptamos 

la hipótesis específica 1 que nos indica que existe relación significativa de la 
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dimensión motivación intrínseca y el rendimiento laboral del personal del equipo 

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

 

Hipótesis Específica 2 

Ho: No existe relación significativa entre la Motivación Intrínseca y la Calidad de 

Trabajo del desempeño laboral del personal del equipo comercial de Comas de la 

empresa de saneamiento 2022 

Ha: Existe relación significativa entre la Motivación Intrínseca y la Calidad del 

Trabajo del desempeño laboral del personal del equipo comercial de Comas de la 

empresa de saneamiento 2022. 

 
Tabla 11 
 
Estadísticos de Correlación Motivación Intrínseca y Calidad de Trabajo 
 

  Calidad del trabajo  

Rho de Spearman Motivación Intrínseca  Coeficiente de 
correlación 

,566** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 77 

 
De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,566 y el valor p fue 

de 0,000 menor al valor  propuesto de 0,05 lo que indico una correlación en un 

nivel positivo considerable y significativo entre la dimensión motivación intrínseca 

y la dimensión calidad del trabajo, indicando que en la medida que la motivación 

intrínseca aumente la calidad del trabajo también aumentará. De acuerdo a los 

resultados obtenidos rechazamos la hipótesis nula, en consecuencia aceptamos 

la hipótesis específica 2 que nos indica que existe relación significativa de la 

dimensión motivación intrínseca y la calidad del trabajo  del personal del equipo 

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 
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Hipótesis Específica 3 

Ho: No existe relación significativa entre la Motivación Extrínseca y el 

Rendimiento Laboral del desempeño laboral del personal del equipo comercial de 

Comas de la empresa de saneamiento 2022 

Ha: Existe relación significativa entre la Motivación Extrínseca y el Rendimiento 

Laboral del desempeño laboral del personal del equipo comercial de Comas de la 

empresa de saneamiento 2022. 

 
Tabla 12 
 
Estadísticos de Correlación Motivación Extrínseca y Rendimiento laboral 
 

  Rendimiento laboral  

Rho de Spearman Motivación Extrínseca  Coeficiente de 
correlación 

0,570** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 77 

 

De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,570 y el valor p fue 

de 0,000 menor al valor  propuesto de 0,05 lo que indico una correlación en un 

nivel positivo considerable y significativo entre la dimensión motivación extrínseca 

y la dimensión rendimiento laboral indicando que en la medida que la motivación 

extrínseca aumente el rendimiento laboral también aumentará. De acuerdo a los 

resultados obtenidos rechazamos la hipótesis nula, en consecuencia aceptamos 

la hipótesis específica 3 que nos indica que existe relación significativa de la 

dimensión motivación extrínseca y el rendimiento  laboral del personal del equipo 

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 
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Hipótesis Específica 4 

Ho: No existe relación significativa entre la Motivación Extrínseca y la Calidad de 

Trabajo del desempeño laboral del personal del equipo comercial de Comas de la 

empresa de saneamiento 2022. 

Ha: Existe relación significativa entre la Motivación Extrínseca y la Calidad del 

Trabajo del desempeño laboral del personal del equipo comercial de Comas de la 

empresa de saneamiento 2022. 

 
Tabla 13 
 
Estadísticos de Correlación Motivación Extrínseca y Calidad de Trabajo 

  Calidad del trabajo  

Rho de Spearman Motivación Extrínseca  Coeficiente de 
correlación 

,434** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 77 
 

De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,434 y el valor p fue 

de 0,000 menor al valor  propuesto de 0,05 lo que indico una correlación en un 

nivel positivo medio y significativo entre la dimensión motivación extrínseca y la 

dimensión calidad del trabajo indicando que en la medida que la motivación 

extrínseca aumente la calidad del trabajo también aumentará. De acuerdo a los 

resultados obtenidos rechazamos la hipótesis nula, en consecuencia aceptamos 

la hipótesis específica 4 que nos indica que existe relación significativa de la 

dimensión motivación extrínseca y la calidad del trabajo  del personal del equipo 

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 
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V.DISCUSION: 

Al mostrar la investigación cuya denominación fue La motivación y el desempeño 

laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022. Cuyo finalidad fue determinar la conexión entre la motivación 

en el desempeño laboral, del personal del equipo comercial de comas de la 

empresa de saneamiento 2022,  en la aplicación de mediciones de estadística 

descriptiva se pudo probar que del 89,6% que indico percibir una motivación en 

un nivel alto el 88,3% considero que el desempeño laboral también presenta un 

nivel alto, esto nos llevó a deducir una relación entre las variables que se 

corrobora con las mediciones de estadística e inferencias donde se aplicó  el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman cuyo valor fue de  0,624 considerado 

como  un nivel  positivo considerable, además el valor de significación fue de 

0,000 es menor a 0,05 que permitió rechazar la hipótesis nula validando y 

dándoles consistencia a la hipótesis general. El resultado obtenido coincide 

teóricamente en forma parcial con el enfoque del Taylorismo (1911), que asevera 

en la suposición de que un trabajador será motivado en su función, mediante 

incentivos, como el dinero por lo  que podría aumentar la productividad y 

eficiencia si el pago se relacionaba con metas de producción y amonestaciones 

vinculadas en forma directa a su desempeño,  Cabe destacar que se observa en 

este enfoque es que se establece una relación parcial entre el desempeño y la 

motivación en general, ya que el motivo  de la investigación, también conlleva a 

motivar  a todos los  colaboradores, quienes tengan buen desempeño y quienes 

no lo tengan, además podemos encontrar coincidencia con la afirmación de 

Chiavenato (2019), quien indico que el motivo es todo lo que impulsa a un 

individuo a accionar en forma determinada, generando una orientación precisa, 

respecto a un específico comportamiento, esta afirmación también explica, pero 

de forma implícita la relación directa entre motivo y comportamiento que son 

características coincidentes o semejantes a las variables de estudio motivación y 

desempeño laboral.  

También los descubrimientos encontrados en la presente investigación 

guardan concordancia con la investigación de Puma y Estrada (2020), en su 

trabajo investigado, desarrolló un enfoque (numérico) cuantitativo, de nivel 

correlacional y con un diseño que no fue experimental. Con una muestra 
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compuesta de 80 trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios, 

obtenida por un muestreo probabilístico. Se utilizó la recolección del cuestionario 

elaborado para las dos variables. En los resultados, se determinó la existencia de 

una correlación alta positiva respecto a la motivación laboral y el compromiso con 

la organización, así mismo, se determina que mientras los colaboradores 

muestren elevados niveles de motivación en el trabajo, su identificación hacia la 

labor que realizan será mayor. Al analizar estos resultados se observó 

coincidencia explicita entre las variables motivación en ambas investigaciones y la 

relación directa respecto de la otra variable desempeño laboral planteada en 

nuestra investigación y compromiso con la organización planteada por los autores 

Puma y Estrada (2020), que sin bien es cierto la variables nos son las mismas 

(desempeño laboral y compromiso con la organización) entre ellas guardan 

relación y además se complementan en tal sentido que el compromiso es un 

factor que permite que los colaboradores de una empresa se involucren con su 

trabajo así como con los objetivos de una empresa que puede conllevar a un 

desempeño laboral más eficiente, podemos suponer la siguiente relación 

transitiva: 

Motivación    Compromiso con la empresa   Desempeño Laboral 

Así mismo los resultados que se obtuvieron guardan similitudes con la 

investigación de Ramírez (2017), desarrolló la investigación, que tuvo la finalidad 

de estudiar la conexión existente de la motivación laboral y el compromiso 

organizacional, de empleados de una organización de saneamiento, se utilizó el 

método de muestreo intencional o no probabilístico, utilizando el 100% de la 

muestra. Concluyéndose, la existencia de conexión significativa entre las 

variables del compromiso con la organización y la motivación de los empleados 

de una organización de saneamiento de la Región Callao.  Esta investigación 

presenta semejanzas en las unidades de análisis ya que en términos de inclusión, 

los trabajadores son de saneamiento, además al presentar una metodología 

diferente en cuanto a la muestra, sus resultados coincidieron en cuanto a la 

medición de las variables de cada investigación ya que en ambas investigaciones 

las variables presenta relación directa y a su vez se asemejan con los resultados 

anteriormente indicados. 
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Así mismo respecto del objetivo específico 1 que indica en determinar la 

relación de la  Motivación Intrínseca en el Rendimiento laboral del  desempeño 

laboral del personal del equipo comercial de comas de la empresa de 

saneamiento 2022, al analizar   la  dimensión  motivación intrínseca  de la variable 

Motivación   y la dimensión rendimiento laboral de la variable Desempeño Laboral, 

se encontró que estadísticamente son significativas ya que el valor de 

significación  p fue de  0,000 menor que 0,05 planteado que permitió rechazar la 

hipótesis nula validando y dándole consistencia a la hipótesis especifica 1,  

además el valor de Rho de Spearman es 0,499  que  nos indicó que existe una 

relación directa  entre variables en un nivel positivo medio, estos resultados nos  

permiten sostener que la  correlación es moderada pero  significativa como se 

observó  en la parte descriptiva donde  el 85.7% considera que cuando la 

motivación intrínseca  es alta, el rendimiento laboral también lo considera alta 

79.2% del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022.  Los resultados encontrados tienen concordancia con los 

hallazgos de Valenzuela y Zerga (2019), quien determinó estudiar la motivación 

como factor determinante en el rendimiento laboral de los vendedores de seguros, 

y comprender los principales motivadores que inciden en forma positiva y negativa 

en la actuación de este personal. De acuerdo a la afirmación de Valenzuela y 

Zerga (2019), nos permito darle consistencia al objetivo específico 1 ya que el 

rendimiento laboral se condiciona en forma directa a motivaciones donde muchas 

de estas son de carácter personal que son característica de la motivación 

intrínseca como nos indicó Orbegoso (2016), debemos entenderla como la 

persistencia e intensidad que expresa un trabajador al realizar ciertas tareas sin 

presión, ni influida por factores externos, como recompensas y otros, en este 

sentido nuestros  resultados presentaron similitudes con los hallazgos de Ayón 

(2021), con la investigación Motivación laboral y su incidencia en el desempeño 

organizacional caso gobierno autónomo descentralizado municipal de Cantón–

Pajan–Ecuador, tuvo la finalidad de estudiar ambas variables, en donde se 

aprecia la importancia de la variable de motivación laboral que accede al 

esfuerzo, la energía y el comportamiento del trabajador porque genera poder en la 

eficiencia y eficacia, el cual permite sentirse mejor en lo que hace y estimulándolo 

a que se esfuerce en sus logros individuales como de la organización, si bien  en 
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ambas investigaciones  la  segunda variable es distinta a nuestra dimensión 

rendimiento laboral, esta guarda relación con el desempeño organizacional en un 

sentido amplio ya que si el desempeño organizacional presenta niveles 

adecuados se espera un rendimiento eficiente  en los trabajadores y que a su vez  

ambas guardan relación directa con la motivación. 

 También  respecto del objetivo específico 2 que indicó en determinar la 

relación de la  Motivación Intrínseca en la Calidad de Trabajo del desempeño 

laboral  del personal del equipo comercial de comas de la empresa de 

saneamiento 2022, al analizar   la  dimensión  motivación intrínseca  de la variable 

Motivación   y la dimensión calidad del trabajo de la variable Desempeño Laboral, 

se encontró que estadísticamente son significativas ya que el valor de 

significación  p fue de  0,000 menor que 0,05 planteado que permitió rechazar la 

hipótesis nula validando y dándole consistencia a la hipótesis especifica 2,  

además el valor de Rho de Spearman es 0,556  el valor positivo  nos indica que 

existe una relación directa  entre variables en un nivel considerable, estos 

resultados nos  permiten sostener que la correlación de buena intensidad y  

significativa como se observó  en la parte descriptiva donde  el 85.7% considera 

que cuando la motivación intrínseca  es alta, la calidad del trabajo  también se 

considera alta con el 79.2% del personal del equipo comercial de Comas de la 

empresa de saneamiento 2022. Los resultados encontrados tienen concordancia 

con los hallazgos de Mendoza (2019), que tuvo como finalidad, el estudiar la 

conexión entre motivación y compromiso organizacional de trabajadores de 

organizaciones de telecomunicaciones de Lima. La Investigación es no 

experimental, de diseño descriptivo correlacional, en las conclusiones se 

determinaron que, las variables motivación laboral y el compromiso organizacional 

tienen una conexión positiva y significativa, y de nivel bajo, lo que en alguna 

medida coincide con nuestros hallazgos ya que si bien la variable compromiso 

organizacional y la dimensión  calidad del trabajo, son distintas, es evidente que 

cuando existe compromiso en la organización se espera una mejor calidad en el 

trabajo y que a su vez ambos aspectos, compromiso organizacional y calidad en 

el trabajo guardan relación con las motivaciones personales y por ende con la 

motivación intrínseca. 
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En cuanto  del objetivo específico 3, al analizar   la  dimensión  motivación 

extrínseca   de la variable Motivación   y la dimensión rendimiento laboral  de la 

variable Desempeño Laboral, se encontró que estadísticamente son significativas 

ya que el valor de significación p fue de  0,000 menor que 0,05 planteado menor 

que 0,05 planteado que permitió rechazar la hipótesis nula validando y dándole 

consistencia a la hipótesis especifica 3;  además el valor de Rho de Spearman es 

0,570  el valor positivo  nos indica que existe una relación directa  entre variables 

en un nivel considerable, estos resultados nos  permiten sostener que la conexión 

de buena intensidad y  significativa como se observó  en la parte descriptiva 

donde  el 88.3% considera que cuando la motivación extrínseca  es alta, el 

rendimiento laboral  también se consideró alta en 81.8% del el personal del 

equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. Los resultados 

encontrados tienen concordancia con los hallazgos de Orbe (2021), desarrollo la 

investigación Motivación y desempeño laboral en la Universidad Católica de 

Cuenca, donde tuvo como finalidad, determinar la motivación y el desempeño 

laboral; metodológicamente, tiene un enfoque numérico (cuantitativo), nivel 

descriptivo y de campo cuyas  conclusiones considera que hay un nivel de 

compromiso con la universidad, la misma que, ha sabido reconocer y 

recompensar los roles de cada trabajador en cuanto a su perfil; pero, respecto a la 

organización del trabajo, se  aprecia dudas en cuanto a la distribución de la carga, 

en lo que respecta al trabajo de fines de semana y en horas extras, lo que en 

alguna medida coincide con nuestros hallazgos ya que se necesita incentivos 

(que se pueden considerar como agentes de motivación externa)  que forma parte 

de la motivación extrínseca como nos indicó Rovira  (2020), quien dijo: como 

motivación extrínseca a aquellos premios o recompensas que se obtienen al 

efectuar una actividad determinada y que estos incentivos de acuerdo a los 

resultados permiten  elevar  el nivel  del  rendimiento laboral. Se puede entender 

que tanto el desempeño laboral y el rendimiento laboral son aspectos 

complementarios donde se puede afirmar que cuando hay buen desempeño 

laboral se espera un buen rendimiento y que de acuerdo a los hallazgos en 

ambas investigaciones se puede inferir que son causadas por incentivos externos 

que son caracteristicas de la motivación extrínseca.  
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En cuanto  del objetivo específico 4, al analizar   la  dimensión  motivación 

extrínseca   de la variable Motivación   y la dimensión calidad del trabajo  de la 

variable Desempeño Laboral, se encontró que estadísticamente son significativas 

ya que el valor de p fue de  0,000 menor que 0,05 planteado menor que 0,05 

planteado que permitió rechazar la hipótesis nula validando y dándole 

consistencia a la hipótesis especifica 4,  además el valor de Rho de Spearman es 

0,434  el valor positivo  nos indica que existe una relación directa  entre variables 

en un nivel medio, estos resultados nos  permiten sostener que la conexión de 

intensidad moderada y  significativa como se observó  en la parte descriptiva 

donde  el 88.3% considera que cuando la motivación extrínseca  es alta, la 

calidad del trabajo  también se considera alta  con el 79.2% en el personal del 

equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. Los resultados 

encontrados guardan similitudes en cuanto al enfoque, metodología y hallazgos 

encontrados por Olivera (2020), que tuvo como fin estudiar la conexión existente 

con la calidad de vida laboral y la motivación laboral, en colaboradores de una 

empresa avícola peruana. Se aplicó un cuestionario y el de motivación laboral de 

Steers y Braunstein, se trabajó la muestra compuesta de 179 trabajadores. Se 

obtuvo de resultado una correlación significativa entre la variable calidad de vida 

laboral y la variable motivación laboral, en este sentido se puede entender que la 

calidad de vida laboral permite establecer condiciones favorables en una empresa 

que pueden conllevar a una mejor calidad en el trabajo y que a su vez ambas 

guardan estrecha relación con la motivación.  

También los resultados encontrados tienen concordancia con los hallazgos 

de Sarria (2019), en su investigación Motivación, rotación y retención del 

personal: análisis y propuesta de mejora para la empresa Servicios Integrales, 

quién se abocó en los colaboradores del área operativa de la organización, se 

evidenció un considerable incremento de rotación del personal operativo, que 

están relacionadas con la baja motivación, conectadas a su vez con factores 

internos de la empresa, como tratos inadecuados de superiores, programación de 

turnos, políticas salariales, lo que en alguna medida coincide con nuestros 

hallazgos ya que se necesita incentivos que son características de la  motivación 

extrínseca que sin son bien gestionadas   permite o se espera  una mejora en la 

calidad del trabajo, lo contario como indica la investigación de Sarria la rotación 
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implica tareas distintas o intercambio de tareas que en muchos casos pueden 

reducir la calidad del trabajo si no están bien diseñadas o planificadas 

estableciendo una relación directa entre las variables de la investigación.  

A la luz de los resultados tanto descriptivos como inferenciales donde se 

cumplieron todos los objetivos de investigación que a su vez de sustentan tanto 

con teorías existentes sobre variables de estudio, así como investigaciones 

similares afirmamos que nuestra investigación tiene validez y consistencia.  
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VI. CONSLUSIONES: 

 

Primera:   Se concluyó que existe relación con una significancia de 0,000 y una 

relación positiva considerable de 0,624 entre la motivación y el desempeño 

laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022. 

 

Segunda: Se estableció que existe relación con una significancia de 0,000 y una 

relación positiva media de 0,499 entre la motivación Intrínseca en el 

rendimiento laboral del desempeño laboral entre del personal del 

equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

 

Tercera: Se determinó que existe relación con una significancia de 0,000 y una 

relación positiva media de 0,566 entre la motivación Intrínseca y la 

calidad del trabajo del desempeño laboral entre del personal del equipo 

comercial de comas de la empresa de saneamiento 2022. 

 

Cuarta:  Se encontró que existe relación con una significancia de 0,000 y una 

relación positiva considerable de 0,570 entre la motivación extrínseca en 

el rendimiento laboral del desempeño laboral entre del personal del 

equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

 

Quinta:   Se decretó que existe relación con una significancia de 0,000 y una 

relación positiva media de 0,434 entre la motivación extrínseca y la 

calidad del trabajo del desempeño laboral entre del personal del equipo 

comercial de comas de la empresa de saneamiento 2022. 
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VII.RECOMENDACIONES 

 
Primera: Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, implementar cursos     

     y talleres, a fin de que el personal desarrolle habilidades blandas    al   

      Personal, para mantener el alto grado de motivación existente en   la  

                Empresa de saneamiento.  

 

Segunda: Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, se incorpore al Plan 

      de capacitación de la empresa, talleres de  couching que permita  la  

      Formación de líderes transformacionales que garanticen mantener el 

      Nivel de motivación y desempeño laboral en los trabajadores de la  

      empresa de saneamiento.  

 

Tercera:   Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, desarrollar talleres de  

retroalimentación continua y que fortalezcan las relaciones    

interpersonales, el mismo que desarrollará un trabajo colaborativo del 

proceso comercial, con el objeto que el personal se sienta satisfecho en 

sus labores, el mismo que generará una mayor productividad y mejora 

continua de las actividades que desarrollan.  

 

Cuarta:   Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos de la empresa de          

Saneamiento diseñar programas con incentivos de carácter     

Económico, que potencié el rendimiento laboral en los trabajadores, o                                                                                                                                                                                                     

que potencien el rendimiento laboral en los trabajadores, o los que 

existan los que existan se mejore, como por ejemplo premiar 

económicamente a     las mejores ideas y sugerencias de la empresa, 

que conlleven a generar ahorro económico. 

 

Quinta: Se sugiere a la Gerencia   de Recursos Humanos, diseñar programas      

     de   evaluaciones  periódicas a las Jefaturas y Supervisores de procesos    

  comerciales   con el objeto de identificar puntos de mejora en el liderazgo  
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  motivacional, el mismo que conlleva  a un buen desempeño laboral. 
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ANEXO  A:  MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: La Motivación y el desempeño Laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

Autor: Juan Manuel Escudero Guillén 
 

Problema Objetivo Hipótesis Variables e Indicadores 

 
Problema General: 
 
¿Cuál es la relación de la motivación 
con el desempeño laboral del personal 
del equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022? 
 
Problemas Específico: 

 
PE1. ¿Cuál es la relación de la 
Motivación Intrínseca con el 
Rendimiento laboral del personal del 
equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022? 
 
PE2. ¿Cuál es la relación de la 

Motivación Intrínseca con la Calidad de 
Trabajo del personal del equipo 
comercial de Comas de la empresa de 
saneamiento 2022?  
 
PE3. ¿Cuál es la relación de la 
Motivación Extrínseca con el 
Rendimiento Laboral del personal del 
equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022? 
 
PE4. ¿Cuál es la relación de la 

Motivación Extrínseca con la Calidad 
de Trabajo del personal del equipo 
comercial de Comas de la empresa de 
saneamiento 2022? 
 
 

 
Objetivo General: 

 

Determinar la relación entre la 
motivación con el desempeño laboral, 
del personal del equipo comercial de 
Comas de la empresa de 

saneamiento2022. 
 
Objetivos Específicos: 
 
OE1. Determinar la relación entre la 
Motivación Intrínseca con el 
Rendimiento laboral del personal del 
equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022. 
 
OE2. Determinar la relación entre la  
Motivación Intrínseca con la Calidad de 
Trabajo del personal del equipo 
comercial de Comas de la empresa de 
saneamiento 2022. 
 
OE3. Determinar la relación de la  
Motivación Extrínseca con el 
Rendimiento Laboral  del personal del 
equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022. 
 
OE4. Determinar la relación de la  

Motivación Extrínseca con  la Calidad 
de Trabajo del personal del equipo 
comercial de Comas de la empresa de 
saneamiento 2022. 
 

Hipótesis General: 
 
Existe relación significativa de la 
motivación con el desempeño laboral 
del personal del equipo comercial de 
Comas de la empresa de 
saneamiento 2022? 
 
Hipótesis Específicas: 
 
OE1. Existe relación significativa 
entre la Motivación Intrínseca con el 
Rendimiento laboral del personal del 
equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022? 
 
OE2. Existe relación significativa 
entre la Motivación Intrínseca con la 
Calidad de Trabajo del personal del 
equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022?  
 
OE3. Existe relación significativa 
de la  Motivación Extrínseca con el 

Rendimiento Laboral   del personal 
del equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022? 
 
OE4. Exite relación significativa 
entre  la  Motivación Extrínseca con 
la Calidad de Trabajo del personal 
del equipo comercial de Comas de la 
empresa de saneamiento 2022? 

 

Variable Independiente: La Motivación 
 

Dimensiones Indicadores Ïtems Escalas/Valores 
Niveles o 
Rangos 

Motivación 
Intrínseca 

 Comunicación 

 Autonomía 
 Autocontrol 

 Capacitación 

1-2 
3-4 
5-6 
7-8 

1=Muy en 
desacuerdo 
2=En desacuerdo 
3=Indiferente 
4=De acuerdo 
5=Muy deacuerdo 

 
 
 
Alto (62 a 90) 
Medio (31 a 61) 
Bajo (18  a 30) 

Motivación 
Extrínsa 

 Trabajo en 
Equipo 

 Clima 
Organizacional 

 Satisfacción 

 Valores 
Predominantes 

 Incentivos 

 
9-10 

 
11-12 
13-14 

 
15-16 
17-18 

 

Variable Dependiente: Desempeño laboral 
 

Rendimiento 
Laboral 

 
 

 Liderazgo 

 Productividad 

 Evaluación 
Sistemática 

 

 

1-2 
3-4 
5-6 

1=Muy en 
desacuerdo 
2=En desacuerdo 
3=Indiferente 
4=De acuerdo 
5=Muy deacuerdo 

 
 
 
 
 
Alto (42 a 60) 
Medio (21 a 41) 
Bajo (12 a 20) 
 
 

Calidad de 
Trabajo 

 Competencias 

 Habilidades 
Interpersonales 

 Mejora Continua 

7-8 
 

9-10 
11-12 

Nivel: Diseño de 
Investigación 

Población y Muestra Técnicas e Instrumento Estadística a Utilizar 

 
Básica Cuantitativa 
Diseño: No Experimental 
Nivel: Correlacional 

 
La Población estuvo constituida por 81 
trabajadores del equipo comercial 
comas de la empresa de saneamiento 
2022, con una muestra de 77 
trabajadores. 
 

Encuesta - Cuestionario Descriptivo 

 

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: 



 

Variable 
Tipo de 
variable 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Categorías o 
Dimensiones 

Definición Indicador Instrumento items 
Escala de 
Medición 

01. La  Motivación 

Cuantitativa 

(Cuestas, 2015), 
es la aptitud del 
individuo hacia 

objetivos 
orientados con 
intensidad a su 

actividad 
(conducta), 
definido por     

las   obligaciones 
a satisfacer. No 

es un estado de 
la persona, sino 

un proceso 

Todo  un  
conjunto  de  

actitudes  
orientadas  a 
impulsar  el  
estado  de  

ánimo  positivo  
para  cumplir  los  

objetivos 

organizacionales. 

Motivación 
Intrínseca 

Es la intensidad 
de la acción o 
desempeño a 

objetivos 
interiores del 
individuo del 

desarrollo de la 
tarea en sí. 

(Cuadrado et.  al, 
2021). 

Comunicación 

Cuestionario 

1-2 

Ordinal 

Autonomía 3-4 

Autocontrol 5-6 

Capacitación 7-8 

Motivación 
Extrínseca 

Aquellos premios 
o recompensas 
que se obtienen 
al efectuar una 

actividad 
determinada 

(Rovira, 2021). 

Trabajo en Equipo 9-10 

Clima 
Organizacional 

11-12 

Satisfacción 13-14 

Valores 
Predominantes 

15-16 

Incentivos 17-18 

02. Desempeño 
Laboral 

(Bizneo, 2021), 
calidad de 
trabajo que 
realiza un 

trabajador al 
interior de la 

empresa, 
comprende 
desde sus 

competencias 
técnico-

profesionales y 
habilidades 

personales, que 
tienen influencia 
en los resultados 

de la 
organización. 

Es la aplicación  
de  competencias 

y aptitudes del  
trabajador en el  

cumplimiento  de  
metas  

establecidas   por  
la  organización  

para  cumplir  
objetivos 

establecidos. 

Rendimiento 
Laboral 

Valor total que la 
organización espera 
con respecto a los 
hechos discretos 
que un trabajador 
lleva a cabo en un 
rango de tiempo 

establecido. 
(Liderazgo y 

Comunicación, 
2017). 

Liderazgo 

Cuestionario 

1-2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 
 

Productividad 3-4 

Evaluación 
Sistemática  

5-6 

Calidad de 
Trabajo 

El agrado del 
cliente a sus 
exigencias 
requeridas 

(Cavazos-Arrollo, 
2018). 

 

Competencias 

 

7-8 

 

Habilidades 

Interpersonales  

 

9-10 

 
Mejora Continua 

 
11-12 

 

 



 

ANEXO B: FICHAS TECNICAS VARIABLES 

 

 

Ficha Técnica  sobre la Variable 1: La Motivación 

Nombre del Instrumento: Cuestionario para conocer el nivel de la Motivación 

Autor: Juan Manuel Escudero Guillén 

Año: 2022 

Población: Personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022. 

Descripción: El instrumento evalua La Motivación. 

Objetivo: Evaluar la Motivación y el  desempeño laboral del personal del equipo 

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

N° de Items: 18 

Aplicación: Directa 

Tiempo de Administración:  18 minutos 

Normas de Aplicación: El empleado marcará en cada ítem, del formato google 

form on line, de acuerdo a lo que considere evaluado respecto de lo observado. 

Escala: de Likert; (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente, (4) 

De acuerdo, (5) Muy de acuerdo, 

Niveles y rango: Alto:  62 - 90 

   Regular: 31 - 61 

   Bajo:  18 - 30 

 

 

 

 



 

 

 

Ficha Técnica  sobre la Variable 2: El desempeño Laboral 

Nombre del Instrumento: Cuestionario para conocer el nivel del desempeño 

Laboral 

Autor: Juan Manuel Escudero Guillén 

Año: 2022 

Población: Personal del equipo comercial de Comas de la empresa de 

saneamiento 2022. 

Descripción: El instrumento evalua el desempeño laboral. 

Objetivo: Evaluar la relación del desempeño laboral con la motivación del 

personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. 

N° de Items: 12 

Aplicación: Directa 

Tiempo de Administración:  12 minutos 

Normas de Aplicación: El empleado marcará en cada ítem, del formato google 

form on line, de acuerdo a lo que considere evaluado respecto de lo observado. 

Escala: de Likert; (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente, (4) 

De acuerdo, (5) Muy de acuerdo, 

Niveles y rango: Alto:  42 - 60 

   Regular: 21 - 41 

   Bajo:  12 - 20 

 

 

 

 



 

 

ANEXO C: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

 



 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 



 

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 

 



 

ANEXO D:   CONSENTIMIENTO INFORMADO     

ENCUESTA ON LINE   FORMATO GOOGLE FORM 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO E: BASE DE DATOS  

 



 

 



 

ANEXO F: CUESTIONARIO  

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO G:    CARTA DE PRESENTACIÓN Y ACEPTACIÓN DE LA 

INVESTIGACIÓN 

 

 

 

 



 

 

       
 
 



 

  
 

ANEXO H:   TABLAS DE LA CORRELACION DE LAS VARIABLES 

 

 

Tabla A 

Alfa de Conbrach - Variable la motivación 

Estadística de fiabilidad 

0,942 18 

  

En la tabla A, se aplicó el estadígrafo de alfa de conbrach, para 

calcular la confiabilidad por consistencia interna, en donde la 

variable motivación, muestra una confiabilidad alta de 0,942, en 

donde, cuando más nos acerquemos a 1, nuestra confiabilidad es 

de más precisión.   

 

 

 

Tabla B 

Alfa de Conbrach - Variable el desempeño laboral 

Estadística de fiabilidad 

0,925 12 

 

En la tabla B, se aplicó el estadígrafo de alfa de conbrach, para 

calcular la confiabilidad por consistencia interna, en donde la 

variable desempeño laboral, muestra una confiabilidad alta de 

0,925, en donde, cuando más nos acerquemos a 1, nuestra 

confiabilidad es de más precisión. 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO I:   RESULTADOS 

Estadística Descriptiva 

Tabla C 

Variable Motivación 

  Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 2.6 

Medio 6 7.8 

Alto 69 89.6 

Total 77 100.0 
 

Se observó de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la variable 

motivación los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 

7,8% y alto en un 89,6%, lo que implica que el personal del equipo 

comercial Comas de la empresa de saneamiento 2022, cuentan con una 

motivación alta. 
 

Tabla D 

Dimensión Motivación Intrínseca 

  Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 2.6 

Medio 9 11.7 

Alto 66 85.7 

Total 77 100.0 
 

Se observó de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la dimensión 

motivación intrínseca los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 

11,7% y alto en un 85,7%, lo que implica que existe una alta motivación intrínseca 

en los trabajadores de la empresa en estudio.  

Tabla E 

Dimensión Motivación Extrínseca 

  Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 2.6 

Medio 7 9.1 

Alto 68 88.3 

Total 77 100.0 
 

Se observó de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la dimensión 

motivación extrínseca los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 



9,1% y alto en un 88,3%, lo que implica que existe una alta motivación extrínseca 

n los trabajadores de la empresa referida.  

Tabla F 

Variable Desempeño Laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 2.6 

Medio 3 3.9 

Alto 72 93.5 

Total 77 100.0 

Se observó de acuerdo a la tabla y figura que respecto del variable desempeño laboral 

los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 3,9% y alto en un 93,5%, 

resultado que demuestra que el personal objeto de estudio, cuenta con un alto porcentaje 

en el desempeño laboral.   

Tabla G 

Dimensión Rendimiento Laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 2.6 

Medio 9 11.7 

Alto 66 85.7 

Total 77 100.0 

Se observó de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la dimensión rendimiento 

laboral los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 11,7% y alto en un 

85,7%, lo que demuestra la existencia de un alto porcentaje de la variable Rendimiento 

Laboral. 

Tabla H 

Dimensión Calidad del Trabajo 

Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 2.6 

Medio 10 13.0 

Alto 65 84.4 

Total 77 100.0 

Se observó de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la dimensión calidad del 

trabajo los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 13,0% y alto en un 

84,4%, lo que determina un porcentaje alto de la Calidad de Trabajo, de parte de los 

trabajadores de la empresa de saneamiento.  


