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RESUMEN 

El propósito principal de este estudio fue establecer la relación entre la 

motivación laboral y el cumplimiento de metas del personal de ventas de la empresa 

JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. El 

análisis se llevó a cabo metodológicamente, siguiendo un enfoque cuantitativo, de 

tipo aplicado, con un diseño no experimental, transversal y de nivel correlacional. 

Se empleó el método deductivo y la metodología utilizada para recolectar 

información consistió en la encuesta, aplicando como instrumento un cuestionario 

validado. La población estuvo compuesta por 41 trabajadores del área de ventas, 

a quienes se les aplicó el instrumento completo. Los datos fueron analizados 

estadísticamente utilizando la versión 25.0 del software SPSS. La confiabilidad del 

cuestionario fue aceptable, con un Alfa de Cronbach de 0,754 para la variable 

“motivación laboral” y de 0,855 para la variable “cumplimiento de metas”. El test de 

normalidad de Shapiro-Wilk reveló que los datos no se distribuyen normalmente (p 

< 0,05), por lo cual se aplicaron pruebas no paramétricas, destacando el índice de 

correlación de Rho de Spearman, que arrojó un valor de 0,407, señalando una 

conexión importante y favorable. Asimismo, el coeficiente Tau-b de Kendall (τ_b = 

0,306; p = 0,008 < 0,05) reafirmó esta asociación moderada. Los resultados 

permiten concluir que, a mayor motivación laboral, mayor es el nivel de 

cumplimiento de metas del personal de ventas, lo que evidencia la importancia de 

fortalecer factores motivacionales en el entorno organizacional. 

Palabra clave: Compromiso, desempeño, productividad. 
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ABSTRACT 

This study's main goal was to ascertain the connection among job inspiration 

and goal achievement among the sales staff of the company JORDAENS SGS 

Sociedad Anónima Cerrada, in the city of Juliaca – 2025. Methodologically, the 

study employed a conventional longitudinal, correlational-based approach that was 

quantitative in character, and was used. The deductive method was employed, and 

data collection was carried out through a survey, using a validated survey as the 

tool. The population consisted of 41 sales area employees, to whom the complete 

instrument was applied. SPSS software edition 25.0 was used for statistical 

evaluation. The reliability of the questionnaire was acceptable, with a Cronbach's 

Alpha of 0.754 for the variable "work motivation" and 0.855 for the variable "goal 

achievement." The Shapiro-Wilk normality test revealed that a typical pattern was 

not followed by the information (p < 0.05), so non-parametric tests were applied, 

highlighting the Spearman’s rho correlation coefficient, resulting in a figure of 0.407, 

indicating a positive and significant correlation. Likewise, Kendall’s Tau-b coefficient 

(τ_b = 0.306; p = 0.008 < 0.05) confirmed this moderate association. The results 

lead to the conclusion that higher levels of work motivation are linked to increased 

rates of goal achievement among the sales staff, highlighting the importance of 

strengthening motivational factors within the organizational environment. 

Keywords: Commitment, performance, productivity. 
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INTRODUCCIÓN 

La motivación laboral constituye un factor determinante en el desempeño 

del recurso humano, al relacionarse en el compromiso, la productividad y el logro 

de objetivos individuales y organizacionales. En el ámbito comercial, 

especialmente en empresas donde el personal de ventas desempeña un rol clave, 

resulta fundamental comprender cómo los niveles de motivación pueden incidir en 

el cumplimiento de metas, ya que estos objetivos reflejan no solo la eficacia 

operativa, sino también la alineación entre los intereses del trabajador y las metas 

corporativas. JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, en Juliaca, se 

enfrenta al gran reto de impulsar los resultados de su equipo de ventas, lo que 

implica analizar en profundidad los factores reales que influyen en su desempeño. 

Con esto en mente, este estudio, basado en correlaciones, busca determinar cómo 

la motivación laboral se relaciona con el logro de los objetivos del personal de 

ventas para 2025, proporcionando información valiosa para mejorar la estrategia 

de gestión de personal en la empresa. 

Este estudio se estructura en seis secciones. El Capítulo I expone el 

planteamiento del problema, la formulación y justificación. El Capítulo II presenta 

los objetivos, tanto general como específicos. El Capítulo III elabora la estructura 

conceptual, incluyendo fundamentos, precedentes teóricos, marco conceptual y 

legal. El Capítulo IV presenta las teorías de investigación, variables y su respectiva 

operativización. La estrategia se describe en el Capítulo V, como también la clase 

y el grado de estudio, diseño, individuos y análisis, métodos y herramientas para 

la obtención de información, además del tratamiento estadístico y la validación del 

instrumento. Finalmente, el Capítulo VI presenta los hallazgos, discusión, 



xiv 
 

 
 
 

conclusiones y recomendaciones; seguidos de los apéndices y las indicaciones de 

bibliografía, donde se incluyen el sistema de coherencia, cuestionario, fichas de 

validación y pruebas del trabajo de campo. 

 



 
 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1.  Planteamiento del problema 

En el ámbito internacional, la motivación laboral ha sido ampliamente 

reconocida como un factor determinante del desempeño organizacional, 

especialmente en áreas comerciales donde el logro de objetivos es un elemento 

fundamental de productividad. La razón, de acuerdo con el enfoque de la 

Autonomía de Deci y Ryan (2020), se sitúa en un continuo que va desde la 

motivación intrínseca hasta la amotivación, pasando por distintos niveles de 

motivación extrínseca. Esta teoría sostiene que los trabajadores que actúan por 

motivación autónoma, es decir, que encuentran significado personal en sus tareas, 

tienden a mostrar mayor compromiso, mejor desempeño y menor rotación. 

Diversas investigaciones internacionales han comprobado que los equipos 

de ventas con alta motivación autónoma logran alcanzar sus objetivos con mayor 

eficacia. Un estudio publicado por Trépanier, Fernet y Austin (2023) en el Journal 

of Vocational Behavior demostró que la calidad del ánimo tiene un impacto 

importante en la eficiencia del equipo de ventas, particularmente cuando se 

proporciona retroalimentación clara y se promueve la autonomía. Por el contrario, 
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cuando predomina la motivación controlada, basada únicamente en recompensas 

externas o presión, se observa una disminución del desempeño, así como un 

aumento del agotamiento emocional. 

Asimismo, el conocimiento de los resultados y el sentido del trabajo 

desempeñan un papel esencial en el cumplimiento de objetivos. Kim y Beehr 

(2021), en su estudio longitudinal publicado en Journal of Organizational Behavior, 

concluyen que los empleados que comprenden claramente cómo su desempeño 

contribuye a los resultados organizacionales experimentan mayor motivación y 

efectividad. Este hallazgo respalda la propuesta de Hackman y Oldham (1976), 

quienes afirman que la obligación por los logros y el sentido del empleo y la 

retroalimentación clara son componentes críticos para lograr un desempeño 

óptimo. 

Por tanto, en el contexto global, se evidencia la necesidad de analizar de 

manera científica el vínculo que separa el entusiasmo profesional y el logro de 

objetivos en entornos laborales dinámicos, como el área de ventas. Entender esta 

relación no solo permite optimizar los sistemas de gestión del talento humano, sino 

también mejorar la capacidad de competir y la durabilidad de las empresas. 

En el contexto peruano, la motivación laboral representa un aspecto clave 

para alcanzar los objetivos organizacionales, especialmente en el sector privado y 

comercial, donde los resultados dependen directamente del desempeño humano. 

Sin embargo, muchas empresas enfrentan dificultades para mantener altos niveles 

de inspiración en su equipo de trabajo, lo cual repercute en el cumplimiento de 

metas. Esta situación es más evidente en áreas como ventas, donde la presión 
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por resultados, la falta de reconocimiento y la limitada retroalimentación afectan el 

compromiso de los trabajadores. 

Según el informe “Condiciones del mercado laboral en el Perú” del 

Departamento de Datos Estadísticos e Informáticos (INEI, 2023), el 56,4 % de los 

trabajadores en el sector privado expresaron no estar satisfechos con su trabajo, 

lo cual se asocia a una escasa motivación vinculada al entorno laboral, 

oportunidades de desarrollo y retroalimentación sobre sus logros. Este problema 

se acentúa en empresas fuera de Lima Metropolitana, donde las condiciones para 

el desarrollo profesional son más limitadas. 

Por otro lado, el estudio publicado por la consultora PwC Perú titulado “La 

fuerza laboral del futuro: entendiendo las motivaciones del talento peruano” (PwC, 

2022), identificó que solo el 38 % de los trabajadores se sienten realmente 

motivados por el sentido de su trabajo, mientras que el 47 % trabajan 

principalmente por necesidad económica o cumplimiento de obligaciones 

externas, lo cual refleja un predominio de la regulación extrínseca. Esta motivación 

de tipo controlado afecta de manera adversa el logro constante de objetivos y en 

el compromiso organizacional. 

Adicionalmente, la falta de retroalimentación oportuna es otro factor que 

limita el cumplimiento de metas. Según el estudio de Hay Group (ahora parte de 

Korn Ferry) citado por el portal de Gestión.pe, el 69 % de los trabajadores peruanos 

no reciben información clara y constante sobre su desempeño. Esto impide que 

los empleados comprendan el impacto de su trabajo, afectando su responsabilidad 

individual sobre los resultados y la percepción del significado del mismo. 
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Estas evidencias muestran la necesidad de investigar científicamente cómo 

los distintos tipos de motivación laboral - autónoma, regulada o amotivación - se 

relacionan con los componentes del cumplimiento de metas, tales como el sentido 

de la labor, la obligación sobre los logros y el entendimiento de estos, en el 

contexto del sector comercial peruano. 

En Juliaca, la compañía JORDAENS SGS SAC, dedicada a actividades 

económicas en telecomunicaciones inalámbricas y registrada ante la SUNAT con 

RUC 20602559476, cuenta con un equipo de personal de ventas cuya labor es 

clave para el sostenimiento y crecimiento de la organización en el mercado local. 

Sin embargo, en los últimos periodos se ha observado una inconsistencia en el 

logro de las metas comerciales, lo que ha puesto en evidencia limitaciones tanto 

en la gestión del rendimiento como en los procesos de motivación del personal. 

Según el modelo de Trépanier, Fernet y Austin (2023), la calidad de la 

motivación laboral influye directamente en los niveles de desempeño, siendo la 

motivación autónoma, basada en el sentido del trabajo y en la identificación con 

los valores organizacionales, la que más contribuye al logro de resultados 

sostenibles. En contraste, cuando predomina la motivación controlada o la 

amotivación, el compromiso se debilita, disminuye el esfuerzo y se compromete la 

efectividad en el cumplimiento de metas. En el caso del personal de ventas de esta 

empresa, se ha identificado que una parte significativa de los trabajadores actúa 

por razones extrínsecas, como evitar sanciones o cumplir únicamente por 

exigencia, lo cual repercute en la constancia y calidad de su desempeño. 

Por otro lado, Hackman y Oldham (1976), a través de su modelo de 

características del trabajo, sostienen que el logro real de los objetivos coincide con 
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varios elementos fundamentales: la obligación por el desempeño, el entendimiento 

de los logros y el sentido del empleo. Cuando estas condiciones no están 

presentes, los trabajadores no logran integrar el valor de sus funciones, no asumen 

compromiso personal frente a los objetivos y carecen de retroalimentación que les 

permita mejorar. En el caso concreto de JORDAENS SGS S.A.C., se ha 

identificado que muchos trabajadores no comprenden plenamente cómo sus 

funciones contribuyen al resultado final ni reciben seguimiento oportuno, lo que 

limita su percepción de logro y su desarrollo profesional. 

Además, estudios en el contexto peruano, como el informe de PwC (2022), 

han mostrado que menos del 40 por ciento de los trabajadores se sienten 

motivados por el propósito de su trabajo, mientras que un alto porcentaje actúa por 

necesidad o presión externa. Esta situación se refleja también en empresas de 

Juliaca, donde la cultura laboral sigue priorizando mecanismos de control más que 

el fomento de la autonomía y el reconocimiento interno del trabajo. Lo anterior 

agrava la dificultad de cumplir metas en áreas clave como ventas, donde la 

motivación individual es un factor determinante del rendimiento. 

Frente a este contexto, resulta necesario investigar científicamente cómo 

las diferentes formas de motivación laboral, tanto autónoma como controlada o 

ausente, influyen en el cumplimiento de metas del personal de ventas de 

JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada. Esta investigación contribuirá a 

comprender la dinámica interna entre motivación y desempeño, y ofrecerá 

herramientas con el objetivo de optimizar la administración del personal dentro del 

contexto de la competitividad del mercado local 
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1.2.  Delimitación de la investigación  

1.2.1.  Delimitación espacial 

Este estudio se está llevando a cabo en una empresa privada de Juliaca, 

en Puno. Todo se centrará en su departamento de ventas. 

1.2.2.    Delimitación social 

La investigación estará dirigida al personal de ventas de una empresa 

privada de la ciudad de Juliaca. Los participantes estarán conformados por 

asesores comerciales y supervisores de ventas que laboran activamente en la 

organización y que participan directamente en el cumplimiento de las metas 

comerciales establecidas por la empresa. 

1.2.3.   Delimitación temporal 

El estudio está programado para 2025. Se recopilarán datos desde julio de 

2025 hasta enero de 2026, analizando la motivación laboral y el grado de 

cumplimiento de los objetivos por parte del personal de ventas durante ese 

período. 

1.3.  Formulación del problema 

1.2.1.    Problema general 

✓ ¿Cuál es la relación entre la motivación laboral y cumplimiento de 

metas del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS 

sociedad anónima cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025? 

1.2.2.   Problemas específicos 
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✓ ¿Cuál es la relación entre la motivación laboral y el significado del 

trabajo del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS 

Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025? 

✓ ¿Cuál es la relación entre la motivación laboral y la responsabilidad 

por los resultados del personal de ventas de la empresa JORDAENS 

SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025? 

✓ ¿Cuál es la relación entre la motivación laboral y el conocimiento de 

resultados del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS 

Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025? 

 1.4.  Justificación del estudio 

La teoría de la prueba actual se ve justificada por la urgencia de investigar 

en el estudio de los fundamentos motivacionales que explican el comportamiento 

y desempeño de los trabajadores en contextos organizacionales, particularmente 

en áreas comerciales donde el logro de resultados es un indicador clave de éxito. 

Desde la idea de la independencia propuesta por Deci y Ryan (1985), y ampliada 

recientemente por Trépanier, Fernet y Austin (2023), se plantea que la motivación 

no es unidimensional ni meramente dependiente de factores externos, sino que se 

manifiesta en un continuo que va desde la motivación autónoma hasta la 

amotivación. Este enfoque teórico permite comprender que no solo importa cuán 

motivado está un trabajador, sino el tipo y la calidad de dicha motivación. 

Asimismo, desde la hipótesis de las propiedades del empleo desarrollada 

por Hackman y Oldham (1976), se explica que para que un trabajador logre niveles 

óptimos de desempeño, es necesario que perciba su trabajo como significativo, 

asuma responsabilidad personal por los resultados obtenidos y reciba información 
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clara sobre el impacto de sus acciones. Estos componentes, estrechamente 

vinculados con el cumplimiento de metas, requieren una base motivacional sólida, 

especialmente en contextos comerciales donde la presión por resultados puede 

limitar la motivación intrínseca. 

Pese a la amplia aceptación de estos modelos, existe una brecha en su 

aplicación en contextos organizacionales reales de América Latina y, más aún, en 

empresas ubicadas en regiones descentralizadas como Juliaca, donde las 

condiciones laborales y los sistemas de gestión del talento pueden diferir 

notablemente de los entornos metropolitanos. Por ello, la presente investigación 

se sustenta en la necesidad de contrastar estas teorías en un contexto específico, 

como el de la empresa JORDAENS SGS S.A.C., donde el desempeño del personal 

de ventas representa un eje estratégico para la sostenibilidad del negocio. 

Además, la articulación entre los modelos teóricos mencionados permite 

establecer un marco conceptual robusto para analizar cómo los distintos tipos de 

motivación influyen en el grado en que los trabajadores comprenden, asumen y 

alcanzan sus metas laborales. Esta integración teórica brinda una importante 

aportación educativa al área de la psicología organizacional y la gestión 

empresarial, promoviendo nuevas aproximaciones para el diseño de estrategias 

motivacionales alineadas con el desempeño.  

La presente investigación tiene una justificación práctica sólida, ya que 

busca generar evidencia útil para la adopción de resoluciones en la administración 

del personal en el seno de la compañía JORDAENS SGS Sociedad Anónima 

Cerrada, específicamente en su área de ventas. Esta área representa un 

componente planificado para la obtención de beneficios y sostenibilidad de la 
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organización, por lo que comprender los factores que inciden en la realización de 

objetivos por colaboración del equipo resulta fundamental. Mediante el análisis de 

la vinculación dentro del entusiasmo en el trabajo y la realización de objetivos, la 

empresa podrá determinar con mayor precisión qué tipo de motivación predomina 

entre sus trabajadores y cómo esta influye en su desempeño diario. 

Los resultados de esta investigación permitirán establecer un diagnóstico 

claro sobre los niveles de motivación autónoma, introyectada, externa y de 

amotivación presentes en el equipo de ventas, así como su impacto en aspectos 

clave como la obligación y cómo se percibe el sentido del empleo individual y el 

conocimiento de los resultados. Esta información será valiosa para diseñar e 

implementar estrategias de intervención orientadas a fortalecer la motivación de 

calidad, fomentar el sentido de propósito en los trabajadores y mejorar los sistemas 

de retroalimentación y seguimiento de metas. 

Asimismo, los hallazgos podrán ser utilizados por los responsables de la 

gestión administrativa y de recursos humanos para optimizar las políticas de 

incentivos, capacitación, liderazgo y evaluación del desempeño, contribuyendo de 

manera directa a mejorar el clima organizacional y la productividad. En un contexto 

local como el de Juliaca, donde las oportunidades de desarrollo profesional pueden 

ser limitadas, contar con un modelo de motivación basado en evidencias permitirá 

a la empresa diferenciarse competitivamente y retener talento clave en el largo 

plazo. 

En resumen, esta investigación tendrá una aplicación directa en el entorno 

laboral de JORDAENS SGS S.A.C., aportando insumos concretos para fortalecer 
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la cultura organizacional, mejorar el rendimiento comercial y contribuir al desarrollo 

integral del capital humano en la región. 

La realización de este estudio está justificada metodológicamente por su 

enfoque cuantitativo, el cual permite analizar con rigurosidad estadística el vínculo 

que une el logro de objetivos y el entusiasmo en el trabajo en el personal de ventas 

de la empresa JORDAENS SGS Compañía Individual Limitada, ubicada en la 

localidad de Juliaca. Este enfoque es pertinente debido a que las variables de 

estudio son susceptibles de ser medidas de manera objetiva mediante escalas 

ordinales, lo que facilita el análisis de correlación entre los factores motivacionales 

y los resultados laborales. 

El nivel de investigación es de correlación, pues se intenta establecer el 

nivel de correlación respecto a los factores inspiración laboral y cumplimiento de 

metas, sin manipularlas deliberadamente. En ese sentido, se pretende identificar 

si existe una relación significativa entre las distintas formas de motivación descritas 

por Trépanier et al. (2023) y los elementos del desempeño definidos por Hackman 

y Oldham (1976), en un contexto organizacional real. 

Asimismo, se adopta una estructura de carácter global y no teórico, el cual 

se adecua a los objetivos del estudio, ya que permite recolectar información en un 

solo momento del tiempo, observando las variables tal y como ocurren en su 

entorno ecológico sin interferencia del investigador. Esta elección metodológica es 

coherente con el enfoque correlacional y con la obligación de entender el 

comportamiento de las variables en la práctica cotidiana de una empresa 

específica. 
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El método de investigación utilizado es el deductivo, ya que parte de teorías 

generales ampliamente aceptadas, como la hipótesis de autonomía de Deci y 

Ryan (1985), ampliada por Trépanier et al. (2023), para explicar la motivación 

laboral, así como el esquema de atributos de la labor de Hackman y Oldham 

(1976), aplicado al cumplimiento de metas. A partir de estos marcos teóricos se 

formulan hipótesis específicas que serán contrastadas empíricamente mediante el 

análisis de los datos recolectados. 

El sondeo es el método de obtención de información que se utiliza para la 

totalidad de la población censal conformada por los 41 trabajadores del área de 

ventas. Para ello se utilizará un cuestionario estructurado con ítems diseñados 

según las dimensiones e indicadores de cada variable, organizados en escalas 

tipo Likert, adaptadas para captar con precisión las percepciones, actitudes y 

comportamientos del personal evaluado. Los resultados se procesarán a través de 

métodos estadísticos deductiva y explicativa, empleando el indicador de conexión 

de Spearman, adecuado para el análisis de relaciones en variables ordinales y no 

paramétricas. 

En conjunto, el enfoque metodológico adoptado garantiza una base sólida 

para obtener resultados válidos, confiables y aplicables a la administración de 

recursos humanos dentro de la entidad, permitiendo generar propuestas de mejora 

fundamentadas.



 
 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1.  Objetivo general 

✓ Determinar la relación entre la motivación laboral y cumplimiento de 

metas del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS sociedad 

anónima cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

2.2.  Objetivos específicos 

✓ Determinar la relación entre la motivación laboral y el significado del 

trabajo del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad 

Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

✓ Establecer la relación entre la motivación laboral y la responsabilidad por 

los resultados del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS 

Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

✓ Analizar la relación entre la motivación laboral y el conocimiento de 

resultados del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS 

Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025.



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1.  Antecedentes de la investigación 

3.1.1.  Antecedentes Internacionales 

Vélez (2023) desarrolló la investigación con el título “Fomento en el trabajo 

y rendimiento educativo entre maestros de enseñanza en un Centro Académico 

Profesional, Ecuador, 2022”, con el propósito de reconocer la conexión respecto 

al rendimiento de los maestros del ITSLA el país y el ánimo en el trabajo durante 

el primer semestre del año 2022. El estudio se enmarcó en una perspectiva 

cuantitativa, a nivel fundamental y de correlación, con diseño descriptivo. La 

población fue compuesta por 65 docentes de la carrera de Instrucción. Se usaron 

dos formularios para la obtención de información; uno de 18 ítems y otro de 32, los 

cuales resultaron confirmados mediante juicio de expertos y sometidos a prueba 

piloto, obteniendo coeficientes de fiabilidad de 0.85 y 0.87, lo que evidenció alta 

fiabilidad. El programa numérico SPSS se utilizó para la evaluación de los 

hallazgos, empleando el indicador de asociación de Spearman, el cual arrojó un 

número igual a 0.782, señalando una conexión alta y directa del desempeño de 
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los profesores y la inspiración en el trabajo. Se concluye que una intención 

reducida incide negativamente en el rendimiento de los maestros, recomendando 

a las autoridades institucionales el desarrollo de programas de incentivo y mejora 

de condiciones laborales. 

Talero (2022) desarrolló la investigación con el título “Impulso profesional: 

explorando el empleo dentro de la cocina de ciertos establecimientos, cafeterías y 

clubs en Bogotá.”, cuyo propósito fue lograr una comprensión más amplia de los 

mecanismos de la psicología que tienen que ver con la inspiración y la 

complacencia en el trabajo, centrándose específicamente en el personal de la 

sección del comedor del ámbito de comida y alcohol.  La investigación tomó una 

perspectiva mixta con predominancia cuantitativa, y un esquema correlacional-

descriptivo. Se utilizaron técnicas cuantitativas como el Test de Valoración, el Test 

de Instrucción para trabajar (CMT) Laboral (CSL) y una hoja que caracteriza a nivel 

sociodemográfico a una muestra de 146 trabajadores. Además, se utilizó la 

observación participante activa, registrando las visitas mediante un diario de 

campo. Entre los hallazgos más relevantes, se observó que los niveles más altos 

y bajos de motivación se concentraron en el ámbito de las circunstancias 

emocionales interiores, como factor de poder el más predominante. Asimismo, se 

concluyó que una proporción significativa de trabajadores en el área de cocina 

están contratados bajo modalidades no laborales, como contratos por prestación 

de servicios, lo que influye directamente en sus niveles de motivación. 

Martínez (2022) desarrolló la investigación titulada “El entusiasmo en el 

trabajo como elemento gerencial que contribuye a mejorar el ambiente corporativo 

de las compañías en Colombia”, cuyo propósito fue analizar el papel del 
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entusiasmo profesional como un instrumento esencial de administración para 

optimizar el ambiente corporativo en las compañías del contexto colombiano. El 

análisis afirma que el ánimo en el trabajo es un determinante social fundamental, 

al facilitar que los trabajadores se involucren activamente, asuman compromisos 

organizacionales, enfrenten desafíos profesionales y potencien sus capacidades 

individuales. Desde esta perspectiva, se resalta que la gestión empresarial debe 

valorar a sus colaboradores como un activo estratégico, promoviendo entornos 

laborales donde los empleados se sientan seguros, empoderados y libres para 

participar efectivamente en los procesos institucionales. Además, se enfatiza en la 

necesidad de fortalecer la cultura organizacional y los derechos colectivos 

laborales para consolidar equipos de trabajo cohesionados, capaces de competir 

de manera efectiva en distintos sectores productivos del país. 

Macías y Vanga (2021) realizaron la investigación titulada “Fomento en el 

trabajo y el clima de la organización en calidad de recursos para programas de 

optimización corporativa”, con determinar la condición del entusiasmo laboral y la 

condición corporativo en los maestros del programa de Construcción Civil de la 

Universidad Técnica de Manabí. El análisis se llevó a cabo bajo una perspectiva 

cuantitativa, a través de un análisis de terreno y un análisis numérico.  Se utilizó 

un formulario estructurado y los hallazgos resultaron examinados a través de la 

metodología de fraccionamiento. En el estudio se diferenciaron dos aspectos 

fundamentales: el ambiente en la organización, referido a los elementos exteriores 

al empleado y el entusiasmo en el trabajo, enfocada en los elementos interiores. 

Los hallazgos evidenciaron deficiencias vinculadas al ambiente de la organización; 

no obstante, dichas no influyeron significativamente en la estimulación de los 

empleados.  Se llegó a la conclusión de que los análisis institucionales deben 
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constituirse en herramientas clave para el diseño de planes de mejora, los cuales 

deben priorizar los aspectos críticos identificados y mantener las condiciones 

óptimas ya existentes. 

Pérez y Dávila (2021) desarrollaron la tesis titulada “Administración 

planificada que ayuda a lograr objetivos en el ámbito de la urgencia de salud en la 

localidad Provincial de El Dorado.”, la cual fue aplicada al personal de dicha 

institución del 2021. El propósito primordial del análisis fue determinar el vínculo 

entre el manejo estratégico y la realización de objetivos en el marco de la situación 

emergente de salud.  La exploración se basó en un método numérico, que fue no 

teórico, interactivo y explicativo-correlacional.  Se empleó como metodología con 

el fin de recolectar de información un sondeo, utilizando un formulario, en el que 

participaron 168 empleados del municipio estructurado. Entre los principales 

hallazgos, se identificó que la administración planificada fue calificada en calidad 

de categoría bajo en un 42%, medio en un 40% y alto en un 18%. Respecto a la 

percepción sobre el cumplimiento de metas, el 55% lo calificó como malo, el 17% 

como regular y el 18% como bueno. La prueba estadística de Rho de Spearman 

evidenció una correlación positiva alta (r = 0.716), concluyéndose que hay una 

conexión clara y notable de la gestión estratégica y la realización de objetivos en 

la entidad regional de El Dorado durante el contexto de emergencia sanitaria.  

3.1.2.   Antecedentes nacionales 

Zapata et al. (2023) En su investigación bajo el título “Consciencia en el 

trabajo y su vínculo con la actuación de los empleados en una compañía del sector 

de confecciones”. La meta primordial del estudio fue Establecer el vínculo que 

conecta el incentivo en la labor y el desempeño de los trabajadores en la empresa 
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Industrial Super Sport S.R.L. en 2021. En cuanto a la técnica consistió en un 

esquema sin experimentación, con una perspectiva cuantitativa y un ámbito 

correlacional-descriptivo. La exhibición fue pública, compuesta por 105 

trabajadores de la mencionada empresa, una encuesta estructurada de 36 ítems 

distribuidos entre los dos factores. En el estudio deductivo, y tras la aplicación de 

La evaluación de consistencia se realizó utilizando el método Rho de Spearman, 

encontrándose coincidencias favorables.  En cuanto a la teoría universal, se 

obtuvo un indicador de conexión de r = 0,764, lo cual señala una conexión notable 

y evidente respecto a el rendimiento y el entusiasmo en el trabajo de los 

colaboradores, concluyendo así que un rendimiento más óptimo en se vincula con 

una superior energía profesional en la empresa de Productos Súper Sport S.R.L. 

Fernández et al. (2023) desarrollaron la investigación titulada “Consciencia 

y eficiencia profesional en los trabajadores del municipio Provincial de Rodríguez 

de Mendoza, Amazonas”, su fin fue analizar la relación entre la productividad y el 

estímulo en el trabajo de los empleados en esa organización pública. El análisis 

se realizó bajo un método cuantitativo, con un esquema sin experimentación de 

carácter comparativo, y se aplicó el chi cuadrado numérico de Pearson para 

establecer la relación en medio de las características.  Los hallazgos revelaron que 

el entusiasmo laboral se encontraba en un grado positivo (46.8%), en tanto que la 

eficiencia en el trabajo alcanzaba un grado medio (29.8%). La conexión con los 

dos elementos fue alta y relevante, y un coeficiente de r = 0.993, lo cual evidencia 

una fuerte relación positiva entre la motivación y la productividad del personal. 

Además, se concluyó que los grados de entusiasmo y efectividad en el trabajo 

observados, ubicados entre los rangos intermedios y reducidos impactan en gran 

medida en la eficacia profesional de los miembros del municipio. 
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Huamna (2021) llevó a cabo la investigación bajo el título de 

“Implementación del presupuesto y su impacto en el logro de objetivos bajo el 

mandato de Infraestructuras Coordinadas sanitarias Lima Este, Lima, 2020”, cuyo 

fin primordial fue establecer hasta qué punto la adopción del fondos influía en el 

logro de objetivos en dicha institución pública de la sanidad. El estudio fue de 

carácter elemental, con un método numérico, esquema no teórico y una escala 

relacional y causal global. La agrupación se conformó por 144 trabajadores 

administrativos, a las personas que se les administraron dos formularios revisados 

mediante juicio de especialistas y con niveles de confiabilidad altos: uno para medir 

la implementación del presupuesto y otro para evaluar la realización de objetivos.  

La evaluación de información se llevó a cabo con estadística descriptiva e 

inferencial, empleando la prueba de hipótesis Chi cuadrado. Los resultados 

evidenciaron que la adopción financiera tiene una repercusión considerable en la 

consecución de fines, dado que el valor de Chi cuadrado calculado (χ² = 54.876) 

superó ampliamente el valor teórico (χ² = 9.4877), y se obtuvo un grado de 

significación de α = 0.000, inferior a 0.05, lo que permitió desestimar la teoría nula 

y confirmar la conjetura de estudio. 

Vega (2021) llevó a cabo la investigación bajo el título de “La conexión entre 

la tradición de una organización y el entusiasmo en el trabajo en una institución 

estatal de Lima–Perú”, cuyo objetivo evaluar la conexión con respecto a la tradición 

corporativa y el entusiasmo en el trabajo del equipo del Proyecto de Gestión 

Estratégica del Ilícito de Lima Regional y la ciudad de Callao fue la meta. El estudio 

fue esencial, con una perspectiva cuantitativa, y se aplicó un esquema de tipo 

extensivo sin experimentación, con alcance descriptivo y relacionada.  La gente se 

encontraba compuesta por 41 colaboradores, de los que se eligió un conjunto de 
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37 participantes. La metodología de sondeo se empleó para la obtención de 

información, y se aplicó el indicador de conexión Rho para la evaluación de 

hipótesis, usando el método de Spearman. Los hallazgos evidenciaron que hay 

una conexión importante dentro del ánimo profesional y la ética de una 

organización, dado que los valores obtenidos en la prueba estadística fueron 

inferiores a 0.05 (p < 0.05), lo cual respalda la hipótesis planteada. En 

consecuencia, se concluye que una cultura organizacional sólida contribuye 

positivamente al fortalecimiento de la inspiración en el trabajo de los empleados 

en la institución estatal estudiada. 

Barrientos (2021) llevó a cabo la investigación bajo el título de “ambiente 

corporativo y entusiasmo profesional de los empleados de la compañía Comisión 

Estratégica, Chilca - 2020”, con el fin de determinar la vinculación dentro del sector 

corporativo y el bienestar en el empleo en dicha entidad. El estudio empleó un 

enfoque computacional, con una composición sin experimentación de tipo 

relacionada y global.  La gente estuvo constituida por 20 empleados, de manera 

que se implementó una evaluación censal. El sondeo fue la metodología empleada 

y el medio que se empleó fue un test cuya consistencia fue comprobada a través 

del indicador numérico Alfa de Cronbach, logrando 0.905 para la métrica de 

entusiasmo profesional y 0.882 para la de ambiente corporativo.  Los hallazgos 

mostraron una asociación favorable fuerte entre los dos factores, representada por 

un índice R de Pearson de 0.733 con un rango de relevancia de p = 0.000 (< 0.05). 

Se llega a la conclusión de que el ánimo en el trabajo se encuentra estrechamente 

conectada con el clima organizacional, siendo este afectado por la insatisfacción 

de las necesidades laborales de los colaboradores. 
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3.1.3.   Antecedentes locales 

Alca (2024) en su análisis bajo el título de “Administración estatal y la 

ejecución del plan para la anemia dentro de la provincia de El Collao Ilave - Puno, 

2022”, que tenía como finalidad establecer la conexión en medio de la 

administración estatal y la realización del plan de emergencia en dicha localidad. 

El método numérico fue el utilizado en la realización del análisis, con un diseño no 

experimental, de tipo explicativo comparativo y corte transversal. La población se 

compuso de 470 individuos, y a través del análisis teórico se seleccionó una 

muestra de 212 participantes, entre beneficiarios y trabajadores (locadores) del 

ayuntamiento. Se empleó el método del sondeo y se aprovechó el formulario como 

medio, que fue verificado mediante evaluación de especialistas y alcanzó niveles 

aceptables de confiabilidad a través del índice Alfa de Cronbach. Los hallazgos 

descriptivos indicaron que el 26% de los consultados opina que la administración 

estatal es apropiada, debido a los esfuerzos institucionales por cumplir con los 

objetivos del programa. En el análisis inferencial se halló una correlación 

moderadamente favorable en la gestión municipal y el cumplimiento del programa, 

con una relevancia de 0.000 y un valor de Rho de Spearman de 0.411, confirmando 

que una gestión eficiente se relaciona directamente con la realización de los fines 

fijados, como en el caso de la Meta 4 del programa de anemia. 

Apaza y Velásquez (2024) En su investigación bajo el título “Administración 

del transporte y logro del objetivo presupuestario en el municipio Distrital de 

Huacullani, Puno, en el año 2023”, este estudio se propuso determinar cómo la 

gestión logística afecta el logro de los objetivos financieros de la entidad municipal 

mencionada anteriormente. Como saben, la investigación se inclinó hacia un 

enfoque práctico, omitió experimentos, se centró en datos numéricos y abarcó un 
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amplio espectro de temas. Los habitantes estuvieron conformados por 52 

empleados que trabajan en áreas vinculadas a las variaciones estudiadas, y se 

trabajó con un ejemplo de 20 trabajadores. Un formulario fue el medio y la 

metodología empleada fue el sondeo validado por expertos, alcanzando altos 

niveles de seguridad, de acuerdo con el indicador número uno de Cronbach, que 

es de: 0.931 y 0.923 respecto a cada elemento, respectivamente. Los hallazgos 

señalaron que el 50% de los encuestados piensa que no hay un nivel apropiado 

en la realización de la finalidad presupuestaria, mientras que el 55% percibe que 

la gestión logística tampoco alcanza un nivel óptimo. El análisis inferencial con una 

tasa de indicador de conexión de 0.600, como descubrimiento de la evaluación de 

Rho de Spearman y un p = 0.005, revelando ejecutar los fines económicos de 

ambas variables. En conclusión, el estudio evidenció que una mayor realización 

de los objetivos financieros contribuye significativamente a una mejor 

administración logística en el municipio regional de Huacullani. 

Torres (2024) En su investigación bajo el título “La identidad corporativa y 

su efecto en el logro de los fines presupuestarios de la entidad municipal Regional 

de Puno en los años 2021 y 2022”, cuyo propósito fue determinar el vínculo 

respecto al cumplimiento en la empresa mencionada a lo largo de las décadas 

evaluadas. La investigación se enmarcó dentro de una perspectiva cuantitativa, 

con un esquema sin experimentación de tipo global y un método detallado. Se 

empleó el método del sondeo para recopilar información y el análisis documental. 

Los hallazgos mostraron que un 41% de los asistentes evaluaron como “promedio” 

la capacidad de adaptación institucional a modificaciones en el medio ambiente, y 

el 23% también calificó como "media" la implementación de modernas 

herramientas y métodos. No obstante, se evidenció que el 64% percibió carencia 
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de precisión en las tareas de trabajo y faltas en la interacción externa en cuanto al 

cumplimiento de objetivos presupuestarias, el 66% afirmó que no se estaban 

registrando a tiempo los logros En el registro contable, el 65% indicó que la 

dirección no supervisaba ni autorizaba correctamente las ventajas. Aunque el 85% 

consideró que los ingresos estaban correctamente documentados, Manifestaron 

que solo el 53% tenía una supervisión eficiente de lo recaudado y lo depositado. 

Estos hallazgos confirman que hay carencias importantes tanto en la 

administración, tanto corporativa como económica, lo cual afecta negativamente 

la ejecución del presupuesto institucional. Por ello, se recomienda que la entidad 

mejore sus mecanismos de control y comunicación para lograr una utilización más 

eficiente de los recursos públicos. 

Yucra (2023) desarrolló la tesis titulada “Impacto de implementar del 

presupuesto en la consecución de metas en la entidad municipal Regional de 

Puno, durante 2021”, cuyo fin principal fue establecer el impacto de la ejecución 

presupuestaria en la realización de objetivos en esa entidad pública. La 

exploración fue descriptiva, con un enfoque cuantitativo, diseño de tipo longitudinal 

y relacional.  Los reportes económico-financieros del municipio, utilizando como 

técnica de recolección de datos el estudio de documentos y una guía como 

herramienta estructurada. Los hallazgos revelaron que durante el periodo 

evaluado hubo una reducción del Presupuesto Institucional de Apertura (PIA) en 

los objetivos 7, 9 y 10, y un aumento en los objetivos 1, 2, 5 y 8.  De igual manera, 

se identificó una repercusión importante sobre las etapas y la realización de 

objetivos del proceso presupuestal: obligación, abono, cobrado y validación.  Un 

estudio numérico reveló un valor de significancia de 0.003, lo cual permitió 

determinar que hay una incidencia estadísticamente notable respecto a la 
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ejecución presupuestal y la realización de objetivos en la entidad municipal 

Regional de Puno en el transcurso del año 2021. 

Tacora (2023) desarrolló el análisis “Fomento en el trabajo y rendimiento de 

los docentes en las entidades escolares del territorio de Coata - Puno”, con la 

finalidad de establecer el nivel de conexión respecto al entusiasmo en el trabajo 

promovida por los dirigentes y el rendimiento de los maestros del nivel secundario 

en dicha localidad. Este estudio surge ante la escasez de investigaciones 

relacionadas con la gestión de los bienes laborales en el ámbito educativo de la 

zona norte de la región de Puno.  El análisis se lleva a cabo enmarcó en una 

perspectiva cuantitativa, descriptiva y de correlación, pero no teórico.  El grupo de 

muestra se encontraba conformado por 95 profesores, a los que se les aplicó un 

cuestionario un formulario de valoración con 20 componentes y una escala Likert 

de 10 componentes para evaluar el entusiasmo en el trabajo para medir el 

desempeño docente. Los resultados mostraron que los docentes presentan un 

grado ligero de entusiasmo en el trabajo, a la vez que su rendimiento se encuentra 

en la etapa de proceso. Se descubrió a través del método estadístico que existe 

una conexión favorable y notable de los dos elementos, lo cual permite concluir 

que un incremento en lo que respecta a los estándares de entusiasmo en el trabajo 

contribuye directamente a mejorar la actuación de los profesores en las escuelas 

educativas del territorio de Coata. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Motivación laboral. 

 Definiciones: 

Según Trépanier et al., (2023), la motivación laboral más válida se 

representa mediante una estructura factorial compuesta 
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Según Trépanier et al. (2023), la motivación laboral se define a partir del 

punto de vista del concepto de la autonomía como: "La energía o impulso que 

orienta el comportamiento de los empleados hacia la ejecución de sus labores, 

dependiendo del grado en que dichas conductas están auto determinadas o 

reguladas internamente." 

Deci y Ryan (2000) la motivación en el trabajo surge cuando los individuos 

experimentan autonomía, competencia y relación en sus tareas laborales, lo que 

fomenta una motivación intrínseca sostenida y una mayor calidad en el 

desempeño. 

Herzberg (2003) la motivación laboral depende de elementos internos como 

la obligación, la aceptación y el éxito, los cuales generan satisfacción, mientras 

que los factores extrínsecos solo previenen la insatisfacción. 

Robbins y Judge (2017) El método que describe la constancia, la fuerza y 

la orientación del trabajo de una persona hacia el cumplimiento de una meta 

profesional se conoce como inspiración en el trabajo. 

3.2.2.   Importancia de la motivación laboral. 

El ánimo en el trabajo es uno de los fundamentos esenciales para alcanzar 

las metas de la organización y su progreso integral del trabajador. Su importancia 

radica en que actúa como un motor interno que impulsa al individuo a 

desempeñarse con energía, constancia y orientación hacia metas significativas 

dentro del entorno laboral. Según Robbins y Judge (2017), el ánimo define la 

continuidad, fuerza y orientación del trabajo de un colaborador, por lo que influye 

directamente en la conservación del potencial, el rendimiento y la complacencia 

en el trabajo. 
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Partiendo de la idea de autonomía, Deci y Ryan (2000) sostienen que 

cuando los empleados experimentan altos niveles de motivación autónoma, es 

decir, cuando actúan por interés genuino o por identificación con los valores de su 

labor, no solo se incrementa el rendimiento, sino también el bienestar psicológico 

y la permanencia en la organización. Esta perspectiva ha sido respaldada por 

investigaciones recientes, como las de Trépanier, Fernet y Austin (2023), quienes 

evidencian que los trabajadores motivados de manera autónoma presentan mayor 

implicación organizacional y alcanzan niveles más altos de desempeño en 

comparación con aquellos impulsados únicamente por factores externos o por 

obligación. 

La motivación también es clave para la innovación, el entorno de trabajo y 

la dedicación con la organización.  En el momento en que los empleados se sienten 

valorados y tienen razones personales para implicarse con sus tareas, se crea un 

entorno más dinámico, colaborativo y orientado al logro. Por ello, Herzberg (2003) 

indica que los factores motivadores, como el reconocimiento, el desarrollo 

profesional y la responsabilidad, son los verdaderos generadores de satisfacción 

laboral, y su ausencia puede llevar al estancamiento del rendimiento y a la rotación 

del personal. 

En contextos comerciales como el área de ventas, la motivación laboral 

adquiere una relevancia aún mayor, dado que el cumplimiento de metas depende 

en gran medida del compromiso, la iniciativa y la perseverancia del personal frente 

a los desafíos del mercado. Por tanto, comprender y fortalecer la motivación desde 

una perspectiva integral no solo es una necesidad organizacional, sino una 

estrategia para asegurar la sostenibilidad y competitividad en entornos altamente 

exigentes.  
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3.2.3.   Estrategias para mejorar la motivación. 

Mejorar la motivación laboral requiere de estrategias planificadas que 

consideren tanto las necesidades individuales como los objetivos 

organizacionales. La evidencia científica muestra que no todas las formas de 

motivación tienen el mismo efecto sobre el desempeño. Por ello, se deben 

promover estrategias que favorezcan una causa independiente, o sea, una que se 

origina a partir de la curiosidad, la identificación personal o el valor percibido del 

trabajo, en lugar de estrategias que se basen únicamente en recompensas 

externas o presiones. 

Una de las estrategias más efectivas es el diseño motivador del trabajo, el 

cual implica otorgar tareas significativas, variedad de habilidades, autonomía y 

retroalimentación. Según Hackman y Oldham (1976), estos elementos aumentan 

la motivación interna al fortalecer la sensación de responsabilidad, el conocimiento 

de los resultados y el sentido del propósito laboral. Esta estrategia es 

especialmente importante en entornos comerciales como el área de ventas, donde 

el significado del trabajo puede perderse ante la presión por cumplir objetivos. 

Otra estrategia clave es el fortalecimiento del liderazgo transformacional, 

que implica que los líderes actúen como modelos inspiradores, fomenten la 

participación, valoren las ideas del equipo y ofrezcan apoyo emocional. Según 

Deci y Ryan (2000), los estilos de liderazgo que respetan la autonomía del 

trabajador, reconocen su competencia y promueven relaciones positivas 

contribuyen a activar la motivación autodeterminada. 

Asimismo, el reconocimiento y la retroalimentación constructiva juegan un 

papel decisivo. Trépanier, Fernet y Austin (2023) destacan que la retroalimentación 
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positiva y oportuna ayuda a que los trabajadores comprendan el impacto de sus 

acciones, reforzando su sentido de eficacia y compromiso. Además, el 

reconocimiento no debe limitarse a recompensas materiales, sino también incluir 

formas simbólicas y sociales, como agradecimientos públicos, oportunidades de 

desarrollo o asignación de responsabilidades. 

Finalmente, es fundamental implementar programas de desarrollo 

profesional y bienestar organizacional. Ofrecer oportunidades de capacitación, 

flexibilidad laboral, equilibrio entre la vida personal y el trabajo, y participación en 

decisiones, fomenta un ambiente laboral saludable que incentiva el 

involucramiento activo del personal. 

Al seguir utilizando estas estrategias, no solo aumenta la motivación para el 

trabajo, sino que también incrementa el compromiso con la organización, reduce 

la rotación de personal y obtiene mejores resultados en los objetivos, 

especialmente en campos dinámicos como las ventas. 

3.2.4.   Teorías de la motivación laboral. 

Varios enfoques teóricos han tratado el tema de la energía en el trabajo, 

que buscan explicar por qué los individuos se esfuerzan en sus tareas, qué 

factores los impulsan y cómo se puede optimizar su rendimiento dentro de una 

organización. Estas teorías ofrecen fundamentos valiosos para diseñar prácticas 

de gestión del talento humano y comprender la conducta laboral desde distintas 

perspectivas. 

La teoría fundamental es La hipótesis de los dos elementos de Herzberg 

(1959), igualmente llamada la hipótesis de inspiración y cuidado.  Esta hipótesis 

propone que los elementos que motivan, como la aceptación, el progreso laboral 
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y la realización promueven la complacencia laboral, pero la frustración proviene de 

aspectos sanitarios tales como el sueldo, las normas físicas y la supervisión. La 

relevancia de esta teoría radica en que sugiere que mejorar los factores higiénicos 

no motiva por sí mismo, sino que es necesario promover los factores intrínsecos 

para lograr una verdadera implicación del trabajador (Herzberg, 2003). 

Desde un enfoque centrado en el diseño del trabajo, se destaca El esquema 

de las cualidades laborales que Hackman y Oldham (1976) propusieron. Este 

modelo señala que algunos atributos del puesto — La independencia, la 

personalidad de la tarea, el sentido, la reacción y una diversidad de destrezas 

afectan las condiciones mentales críticas del trabajador y, en consecuencia, en su 

motivación interna y desempeño. Este modelo es especialmente útil para 

identificar cómo rediseñar puestos de trabajo que sean más motivadores y 

satisfactorios para los empleados. 

Finalmente, la hipótesis de la igualdad, según Adams (1963), establece que 

los trabajadores evalúan el balance sobre lo que contribuyen al empleo y lo que 

obtienen en cambio, haciendo comparaciones junto a otros. Cuando perciben 

desigualdades, disminuye su motivación y pueden experimentar insatisfacción o 

reducir su esfuerzo. Esta teoría es relevante para entender cómo la percepción de 

justicia organizacional influye en la actitud y comportamiento laboral. 

Estas teorías ofrecen una comprensión multidimensional de la motivación 

laboral, lo cual permite diseñar estrategias de gestión que consideren tanto las 

condiciones externas como los procesos psicológicos internos que regulan el 

esfuerzo y la satisfacción en el trabajo. 
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3.2.5.   Dimensiones de la motivación laboral. 

Según Trépanier et al. (2023), este término puede ser entendida como un 

continuo que abarca distintos grados de autodeterminación. Desde esta 

perspectiva, se identifican cuatro dimensiones principales que reflejan cómo las 

razones por las cuales los trabajadores realizan sus actividades pueden variar 

desde una motivación completamente autónoma hasta una ausencia total de 

motivación. 

1. Motivación autónoma. 

La motivación autónoma se presenta cuando los empleados se 

involucran en su trabajo por razones personales y profundamente 

internalizadas. Estas pueden incluir el interés intrínseco por las tareas, 

la satisfacción de contribuir con sus habilidades o la alineación entre el 

trabajo y sus valores personales. Esta forma de motivación está 

asociada con un alto compromiso organizacional, mayor bienestar 

psicológico y un rendimiento más sostenible y de calidad. 

2. Regulación introyectada. 

La regulación introyectada ocurre cuando las personas trabajan 

por motivos internos que no han sido completamente aceptados. Actúan 

para evitar sentimientos de culpa, ansiedad o para mantener una 

autoimagen positiva. Aunque el origen es interno, esta regulación 

implica una presión psicológica que puede generar tensión emocional y 

comportamientos que, si bien son persistentes, no siempre resultan en 

un desempeño óptimo o bienestar laboral. 
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3. Regulación externa. 

La regulación externa implica que el comportamiento laboral está 

determinado por recompensas o sanciones externas. Los empleados 

actúan para obtener beneficios tangibles o para evitar consecuencias 

negativas. Este tipo de motivación es controlada y dependiente de 

factores externos, lo cual suele asociarse con una implicación menor, 

un compromiso más frágil y una calidad de trabajo más baja, 

especialmente si los incentivos son eliminados o insuficientes. 

4. Amotivación. 

La amotivación representa la carencia total de motivación para 

actuar. En el contexto laboral, esto se traduce en una falta de intención, 

sentido o propósito en las tareas asignadas. Los trabajadores 

amotivados no perciben relación entre su esfuerzo y los resultados 

obtenidos, lo que los lleva a experimentar apatía, bajo rendimiento, 

desinterés generalizado y una alta probabilidad de desvinculación 

laboral. 

Lo cual es crucial para implementar estrategias organizacionales 

eficaces que promuevan un entorno más saludable, productivo y 

sostenible. 

3.2.6.   Cumplimiento de metas. 

Definición: 

Según Hackman y Oldham (1976) en la Teoría de las Características del 

Trabajo (Job Characteristics Theory), el cumplimiento de metas (específicamente, 

la eficacia en alcanzar objetivos) depende de que el trabajador experimente tres 



45 
 

 
 
 

estados psicológicos clave: “aquellos empleados que perciben sus labores como 

significativas, sienten responsabilidad por los resultados y reciben 

retroalimentación clara, desarrollan niveles elevados de motivación, satisfacción 

laboral y desempeño.” 

Según la Ley N.º 28411 – Ley Fundamental del Programa Estatal de 

Presupuestos del Perú, la proximidad de una persona a sus objetivos se refiere 

básicamente a la eficacia con la que ha cumplido esas metas y ha obtenido 

resultados con los recursos disponibles, en función de los indicadores establecidos 

en la escuela y los planes generales. En este contexto, la evaluación de las metas 

está orientada a medir la eficacia y eficiencia del gasto público y la gestión 

institucional (MEF, 2023). 

Según Chiavenato (2009), el cumplimiento de metas es el resultado del 

esfuerzo individual o colectivo orientado a alcanzar los objetivos estratégicos de 

una organización en un periodo determinado. Implica no únicamente la realización 

de labores, en definitiva, se trata de seguir los estándares de calidad, productividad 

y plazos que la dirección espera. 

Según el Instituto Estatal de Planificación Estratégica (CEPLAN, 2018), en 

el contexto de la administración pública peruana, la realización de fines se 

menciona al grado de ejecución de los fines estratégicos y operativos establecidos 

en los instrumentos de gestión, los cuales deben ser medibles, alcanzables y 

alineados a la mejora continua de la gestión institucional.  

3.2.7.   Importancia del cumplimiento de metas en ventas. 

La realización de objetivos en el área de ventas representa un eje 

fundamental para la sostenibilidad y el crecimiento de cualquier empresa, ya que 
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está directamente vinculado con los ingresos, la participación de mercado y la 

competitividad. Alcanzar los objetivos comerciales establecidos permite a las 

organizaciones evaluar la eficacia de su fuerza de ventas, ajustar estrategias y 

garantizar el retorno de la inversión en recursos humanos y financieros. 

Desde una perspectiva organizacional, el cumplimiento de metas refleja el 

grado de alineación en medio de la realización de operaciones y la organización 

táctica. Según Kotler y Keller (2016), los equipos de ventas que alcanzan sus 

metas generan valor agregado no solo por las cifras que logran, sino también 

porque fortalecen la relación con los clientes, promueven la fidelización y elevan 

la reputación de la marca. Esto es especialmente relevante en mercados altamente 

competitivos, donde el rendimiento del equipo comercial define la posición de la 

empresa frente a sus competidores. 

Asimismo, en términos individuales, el logro de metas impacta directamente 

en la motivación y el desarrollo del personal de ventas. Churchill, Ford, Walker, 

Johnston y Tanner (2000) sostienen que los vendedores que alcanzan 

consistentemente sus objetivos perciben un mayor nivel de autorrealización, lo 

cual potencia su compromiso, reduce la rotación laboral y mejora el clima 

organizacional. Por tanto, la realización de objetivos se transforma también en un 

indicador de bienestar laboral. 

En el contexto peruano, organismos como el Departamento de Finanzas 

junto con Economía (MEF) y la SUNAT han resaltado en sus guías y evaluaciones 

de desempeño la importancia de establecer fines concretos y cuantificables para 

las áreas comerciales de empresas privadas y públicas, como medio para mejorar 

la transparencia, eficiencia y efectividad de los procesos económicos (MEF, 2023). 



47 
 

 
 
 

Las empresas utilizan estos logros como criterios para evaluar la 

rentabilidad de productos, identificar oportunidades de mercado, diseñar 

campañas promocionales y establecer políticas de incentivos. Un equipo de ventas 

que no alcanza sus metas compromete no solo los ingresos, sino también la 

capacidad de innovación y expansión de la empresa. 

3.2.8.   Factores claves para el cumplimiento de metas. 

El logro de fines en una organización, especialmente en áreas como ventas, 

no es un proceso aislado, aunque el producto de la interacción con varios 

elementos. Estos factores, cuando están adecuadamente alineados con los 

objetivos organizacionales, permiten optimizar el desempeño individual y colectivo, 

facilitando la consecución de resultados estratégicos. Diversos estudios coinciden 

en que tanto los elementos internos como los externos influyen significativamente 

en el logro de metas. 

Uno de los principales factores es la claridad y definición de los objetivos. 

Según Drucker (2001), Los objetivos tienen que ser concretas, cuantificables, 

logrables, significativas y tener un plazo determinado. (criterio SMART), lo cual 

permite que los trabajadores comprendan con exactitud lo que se espera de ellos 

y orienten sus esfuerzos de manera eficaz. Cuando los objetivos son ambiguos o 

poco realistas, se reduce el nivel de compromiso y aumenta la probabilidad de 

fracaso. 

El liderazgo efectivo también juega un rol determinante. Un líder que 

comunica metas de forma clara, proporciona retroalimentación continua y 

promueve la participación activa del equipo contribuye al alineamiento de 

esfuerzos. Según Robbins y Coulter (2020), el liderazgo transformacional impulsa 
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a los trabajadores a superar sus propios límites y a comprometerse con las metas 

del grupo. 

Asimismo, el seguimiento y control del desempeño permite monitorear el 

avance hacia los objetivos, detectar desviaciones y tomar decisiones correctivas a 

tiempo. Herramientas como los KPIs (indicadores clave de desempeño) y las 

reuniones periódicas de evaluación refuerzan la disciplina de logro y promueven 

la mejora continua (Kaplan & Norton, 1996). 

Finalmente, factores como la capacitación constante, el acceso a recursos 

adecuados y la coordinación entre áreas son esenciales para que los equipos 

cuenten con las competencias, herramientas y apoyo necesarios para alcanzar 

sus metas. Cuando estos elementos fallan, incluso el personal más motivado 

puede enfrentar barreras estructurales. 

3.2.9.   ¿Qué son las metas empresariales? 

Las metas empresariales son enunciados específicos que describen los 

resultados deseados que una organización busca alcanzar dentro de un período 

determinado. Estas metas sirven como puntos de referencia que orientan la 

organización táctica, la distribución de medios y el análisis del rendimiento. Se 

derivan de la misión y visión organizacional, y suelen establecerse de forma 

jerárquica, desde metas generales hasta objetivos específicos y operativos. 

Según Griffin (2022), las metas empresariales representan los fines hacia 

los cuales se dirige la actividad organizacional, y su función principal es 

proporcionar dirección, facilitar la decisión de tomar y evaluar el éxito de las 

acciones emprendidas. Estas metas pueden abarcar diversas áreas como 
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rentabilidad, crecimiento de ventas, participación en el mercado, calidad del 

servicio, satisfacción del cliente o innovación. 

Una característica esencial de las metas empresariales es que tienen que 

ser evaluables, precisas, posibles, pertinentes y tener un plazo determinado, 

cumpliendo así con los criterios del enfoque SMART propuesto por Doran (1981), 

lo cual permite a las organizaciones gestionar su rendimiento de forma objetiva y 

estratégica.  

3.2.10.   Dimensiones de cumplimiento de metas. 

La variable cumplimiento de metas ha sido ampliamente abordada desde la 

perspectiva del comportamiento organizacional y el diseño del trabajo, siendo uno 

de los pilares del rendimiento laboral. Según el modelo de Hackman y Oldham 

(1976), el cumplimiento de metas no puede entenderse como un resultado aislado, 

sino como una consecuencia del diseño estructural del puesto y la experiencia 

psicológica del trabajador. 

1. Significado del trabajo. 

Este componente alude a la extensión en que los trabajadores 

sienten que su labor tiene una finalidad o valor significativo. Cuando las 

tareas están relacionadas con un impacto visible o socialmente relevante, 

los trabajadores tienden a comprometerse más intensamente con los 

objetivos. Según el modelo de características del trabajo, el significado 

está relacionado con la diversidad de destrezas, la naturaleza de la labor 

y su relevancia, lo que influye directamente en la motivación interna para 

lograr metas (Hackman & Oldham, 1976). 
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2. Responsabilidad por los resultados. 

Implica el nivel de satisfacción que perciben los trabajadores 

personalmente responsables del cumplimiento de los objetivos. Esta 

dimensión está relacionada con la autonomía del puesto y la capacidad 

de tomar decisiones en relación con las tareas asignadas. Según 

Chiavenato (2009), cuando las personas asumen como propios los 

resultados del trabajo, su implicación emocional y profesional aumenta, 

generando mayores niveles de rendimiento y compromiso con las metas. 

3. Conocimiento de los resultados. 

Hace referencia a la información que los empleados reciben sobre 

el impacto de su trabajo, es decir, si saben con claridad si han cumplido 

o no los objetivos esperados. Una retroalimentación oportuna y 

específica es clave para el aprendizaje organizacional y la mejora 

continua. De acuerdo con Robbins y Judge (2019), el conocimiento de 

resultados fortalece el vínculo entre esfuerzo y desempeño, al permitir 

ajustes en la conducta laboral. 

Desde una visión actualizada, la realización de objetivos es 

también entendido como una señal de eficacia organizacional, ya que 

permite evaluar el grado en que las actividades individuales contribuyen 

al logro de los objetivos estratégicos. Por esta razón, diversas normativas 

peruanas, como las emitidas por CEPLAN (2018) y el Ministerio de 

Economía y Finanzas (2023), promueven el uso de indicadores alineados 

al cumplimiento de metas para mejorar la eficiencia en las instituciones 

públicas y privadas.  
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3.3. Marco conceptual. 

Actitud 

Disposición mental y emocional que una persona adopta frente a su trabajo, 

influenciada por factores internos y externos, y que afecta su comportamiento 

laboral. 

Clima 

Percepción compartida por los trabajadores sobre el ambiente laboral en el 

que desarrollan sus actividades, incluyendo relaciones interpersonales, liderazgo 

y condiciones de trabajo. 

Compromiso 

Grado de identificación y vinculación del trabajador con los objetivos de la 

organización, que se refleja en su esfuerzo y lealtad hacia la empresa. 

Estímulo 

Conjunto de incentivos o recompensas que buscan influir positivamente en 

el comportamiento de los trabajadores para mejorar su productividad. 

Incentivo 

Recompensa, económica o no económica, utilizada por la organización para 

motivar al personal a alcanzar metas específicas. 

Metas 

Objetivos específicos que deben ser alcanzados por un individuo o equipo 

dentro de un plazo determinado, y que sirven como indicadores de logro. 

Reconocimiento 

Valoración positiva expresada por la organización hacia el trabajador por su 

esfuerzo, logros o desempeño destacado. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

4.1. Hipótesis general. 

Existe una relación significativa entre la motivación laboral y cumplimiento 

de metas del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS sociedad 

anónima cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

4.2. Hipótesis específicas. 

• Existe una relación significativa entre la motivación laboral y el 

significado del trabajo del personal de ventas de la empresa JORDAENS 

SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

• Existe una relación significativa entre la motivación laboral y la 

responsabilidad por los resultados del personal de ventas de la empresa 

JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 

2025. 

• Existe una relación significativa entre la motivación laboral y el 

conocimiento de resultados del personal de ventas de la empresa 

JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 

2025. 
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4.3. Variables 

a. Variable 1 

Motivación laboral 

✓ Motivación autónoma 

✓ Regulación introyectada 

✓ Regulación externa 

✓ Amotivación  

b. Variable 2 

Cumplimiento de metas 

✓ Significado del trabajo. 

✓ Responsabilidad por los resultados 

✓ Conocimiento por los resultados 

4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones  Indicadores Escala 
Variable 1 
 

1. Motivación laboral 
 

Definición: Según 
Trépanier et al. (2023), la 
motivación laboral se 
define desde la 
perspectiva de la Teoría 
de la Autodeterminación 
como: 
"La energía o impulso 
que orienta el 
comportamiento de los 
trabajadores hacia el 
cumplimiento de sus 

1.1. Motivación 
autónoma 

1.1.1. Nivel de 
satisfacción 
personal al 
realizar el trabajo. 

1.1.2. Sentido de 
autorrealización al 
lograr metas. 

1.1.3. Identificación 
personal con el 
trabajo. 

 
Siempre 
 
Casi siempre 
 
A veces 
 
Casi nunca 
 
Nunca 

 1.2. Regulación 
introyectada 

1.2.1. Sentimiento de 
culpa al no 
cumplir metas 

1.2.2. Presión interna 
por rendir al 
máximo. 



54 
 

 
 
 

tareas, dependiendo del 
grado en que dichas 
conductas están 
autodeterminadas o 
reguladas internamente." 

1.2.3. Miedo a 
decepcionarse a sí 
mismo. 

1.3. Regulación 
externa 

1.3.1. Motivación por 
incentivos 
económicos. 

1.3.2. Deseo de 
reconocimiento 
externo (jefes, 
colegas). 

1.3.3. Cumplimiento 
por evitar 
sanciones o 
críticas. 

1.4. Amotivación 1.4.1. Falta de conexión 
entre esfuerzo y 
resultados. 

1.4.2. Percepción de 
inutilidad de las 
tareas. 

1.4.3. Ausencia de 
interés por el 
trabajo. 

 
Variable 2 

2. Cumplimiento de 
metas 
 

Definición: Según 
Hackman y Oldham 
(1976) en la Teoría de las 
Características del 
Trabajo (Job 
Characteristics Theory), el 
cumplimiento de metas 
(específicamente, la 
eficacia en alcanzar 
objetivos) depende de 
que el trabajador 
experimente tres estados 
psicológicos clave: 
“aquellos empleados que 
perciben sus labores 
como significativas, 
sienten responsabilidad 
por los resultados y 
reciben retroalimentación 
clara, desarrollan niveles 
elevados de motivación, 
satisfacción laboral y 
desempeño.” 

2.1. Significado del 
trabajo 

2.1.1. Percepción del 
valor del trabajo 
para lograr metas 
comerciales. 

2.1.2. Claridad del 
propósito de las 
tareas asignadas. 

2.1.3. Contribución 
personal al logro 
de objetivos de 
ventas. 

2.1.4. Nivel de 
identificación con 
los logros del 
equipo comercial. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Siempre 
 
Casi siempre 
 
A veces 
 
Casi nunca 
 
Nunca 

2.2. Responsabilidad 
por los 
resultados 

2.2.1. Asunción de 
responsabilidad 
por el 
cumplimiento de 
metas de venta. 

2.2.2. Iniciativa para 
mejorar los 
resultados de 
ventas. 

2.2.3. Compromiso 
individual con los 
resultados 
obtenidos. 
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2.2.4. Evaluación 
personal del 
cumplimiento de 
metas asignadas. 

2.3. Conocimiento 
de resultados 

2.3.1. Acceso regular a 
reportes de 
resultados 
comerciales. 

2.3.2. Claridad respecto 
al nivel de 
cumplimiento de 
las metas. 

2.3.3. Retroalimentación 
directa sobre el 
desempeño de 
ventas. 

2.3.4. Conocimiento de 
los indicadores 
utilizados para 
medir el 
rendimiento 
comercial. 

Nota. Elaboración propia basada en la teorización de Trépanier et al. (2023) y  

Hackman y Oldham (1976)  
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1.  Enfoque de investigación 

Este análisis actual se basó en el enfoque cuantitativo, el cual permitió 

recopilar y evaluar datos numéricos y objetivos con el propósito de establecer la 

conexión existente entre la motivación laboral y el cumplimiento de metas del 

personal de ventas de la entidad Jordaens SGS Sociedad Anónima Cerrada, en 

Juliaca, 2025. Esta perspectiva hizo más fácil la valoración exacta de las 

características mediante el uso de herramientas estructuradas y permitió realizar 

un análisis estadístico para establecer el grado de correlación entre ambas 

variables. 

5.2.  Métodos aplicados a la investigación 

El estudio se realizó mediante el método deductivo, lo cual permitió el inicio 

basado en ideas simples relacionadas con la motivación laboral y el cumplimiento 

de metas, para contrastarlas con los datos obtenidos del personal de ventas de la 

entidad Jordaens SGS S.A.C., en Juliaca. Este método facilitó el análisis lógico y 

sistemático de la información, permitiendo establecer una posible relación entre 

las variables en estudio a partir de principios teóricos previamente establecidos. 
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5.3.  Tipo de Investigación 

Debido a que, el análisis fue categorizado como una indagación práctica, 

estuvo orientado a resolver un problema específico dentro del contexto 

organizacional de la empresa Jordaens SGS Sociedad Anónima Cerrada, en 

Juliaca. Esta investigación buscó generar conocimientos útiles y directamente 

aplicables para mejorar los niveles de motivación laboral y su influencia en el 

cumplimiento de metas del personal de ventas, con la finalidad de ayudar a tomar 

determinaciones y al fortalecimiento del desempeño comercial de la empresa. 

5.4.  Nivel de investigación 

El análisis se efectuó a nivel correlacional, ya que tuvo como finalidad 

establecer la conexión sobre el entusiasmo en el trabajo y el cumplimiento de 

metas del personal de ventas de la empresa Jordaens SGS S.A.C., en Juliaca, 

2025. Este nivel de investigación permitió analizar de qué manera y hasta qué 

punto se relacionan las dos componentes, sin manipular directamente ninguna de 

ellas.  

5.5.  Diseño de investigación 

Optaron por un diseño transversal no experimental, ya que las variables 

permanecieron prácticamente inalteradas y todos los datos se recopilaron en un 

momento preciso. Este tipo de diseño permite observar y analizar en profundidad 

cómo se relacionan el logro de objetivos y la motivación laboral para el equipo de 

ventas de Jordaens SGS Sociedad Anónima Cerrada en Juliaca en 2025, tal como 

sucede en la vida real. 

5.6. Población y Muestra 

5.6.1. Población 
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La comunidad de investigación estuvo compuesta por 41 empleados en total 

del área de ventas de la empresa Jordaens SGS Sociedad Anónima Cerrada, 

ubicada en Juliaca, 2025. Esta población incluyó a ejecutivos comerciales, 

asesores, vendedores y promotores, quienes desempeñan funciones directas o 

indirectas relacionadas con el cumplimiento de metas comerciales dentro de la 

organización. 

5.6.2.   Muestra (censo poblacional) 

Se optó por realizar un censo poblacional, tomando en cuenta el total entre 

los 41 empleados, dado que la gente es reducida y alcanzable del área de ventas 

como unidad de análisis. Esta estrategia permitió considerar a la totalidad de los 

sujetos de la población objetivo, lo que garantiza mayor precisión en los resultados, 

reduce el riesgo de sesgos muestrales y asegura la representatividad de los datos 

recolectados. 

5.7. Técnicas e instrumentos 

5.7.1.   Técnica 

Encuesta. - El sondeo, según Arias (2006), es un método que se emplea 

para reunir datos acerca de su propia persona o de un asunto determinado a partir 

de un conjunto o persona (p. 72). 

5.7.2.   Instrumento 

Cuestionario. - Siguiendo a Arias (2006), un cuestionario es una serie de 

cuestiones que se presentan lógicamente y consistente, escritas en un estilo 

simple y comprensible, que facilita la recopilación de informes de forma directa 

desde los orígenes principales (p. 73). 
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5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

El detalle fue evaluado por especialistas a través de un juicio para 

determinar la fiabilidad del método, coherencia e importancia de los ítems del 

cuestionario en relación con las variables estudiadas. Asimismo, el valor alfa de 

Cronbach se utilizó para determinar la confiabilidad del método. asegurando la 

consistencia interna de las preguntas formuladas. 

5.8.1.   Confiabilidad 

Análisis de fiabilidad 

Se empleó un cuestionario como instrumento de recolección de informes, el 

cual permitió obtener datos coherentes con las metas del estudio. La seguridad se 

estableció con el método de estudio numérico del índice Alfa de Cronbach, lo que 

posibilitó verificar la estabilidad interior de las conclusiones y garantizar la exactitud 

de los valores recolectados. 

Información de la variable motivación laboral. 

Tabla 2 

Indicadores de seguridad 1 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach fundamentada 

en componentes normalizados 

Número total 

de 

componentes 

,754 ,754 12 

Nota: Consistencia interna de los ítems de estudio 

Con un coeficiente alfa de Cronbach de 0,754, hablamos de una consistencia 

interna sólida entre esos 12 elementos evaluados. Por lo tanto, parece que la 

implementación del indicador de incentivos profesionales es un acierto total. 

Información de la variable cumplimiento de metas 
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Tabla 3 

Indicadores de seguridad 2 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach fundamentada 

en componentes normalizados 

Número total 

de 

componentes 

,855 ,855 12 

Nota: Consistencia interna de los ítems de estudio 

 
Con un alfa de Cronbach de 0,855, se observa un nivel de consistencia interna 

realmente sólido en el promedio de los 12 elementos evaluados. Por lo tanto, 

parece que la implementación del indicador de incentivos profesionales ha sido 

exitosa. 

5.8.2. Validez 

El instrumento fue validado a través de la valoración de expertos: 

✓ Dr. Roberto Paye Colquehuanca 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

El tratamiento de los datos se realizó mediante el uso del software 

estadístico SPSS versión 25.0, el cual permitió llevar a cabo análisis descriptivos 

e inferenciales. Entre los procedimientos aplicados se incluyeron pruebas de 

hipótesis, así como análisis de correlación y regresión, con la finalidad de 

determinar conexiones relevantes de los elementos motivación laboral y 

cumplimiento de metas. Este procesamiento aseguró la obtención de resultados 

precisos y válidos, que permitieron responder de manera objetiva a los objetivos 

planteados en la investigación. 
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5.10. Contrastación de hipótesis 

Verificación de la hipótesis general 

Datos: 

Rho = 0.407 

n = 41 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

(Ho): No hay relación directa entre la motivación laboral y cumplimiento de 

metas del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS sociedad 

anónima cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

 

(Ha): Hay relación directa entre la motivación laboral y cumplimiento de 

metas del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS sociedad 

anónima cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

2. Grado de relevancia: 

 = 0.05  

3. Norma para tomar determinaciones: 

Dado que el p-valor (p_valor = 0,000) es menor a 0,05, la teoría nula se 

rechaza y se admite la alternativa. 

4. Estadístico de prueba 
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Tabla 4 

Evaluaciones estándares del test estadístico 

Evaluaciones estándares del test estadístico 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab P_valor 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,306 ,114 2,668 ,008 

N de casos válidos 41    

Nota: Se expone las pruebas numéricas 

5. Conclusión: La prueba Tau-b de Kendall (τ_b = 0,306; valor p = 0,008 < 

0,05) confirma la existencia de una relación moderada entre la motivación 

laboral y la rotación del personal de ventas en JORDAENS SGS S.A.C. en 

Juliaca, 2025. Cabe destacar que las cifras muestran un impacto estadístico 

real, lo que sugiere que aumentar la motivación laboral suele ayudar a los 

trabajadores a alcanzar sus objetivos personales de metadatos. 

Verificación de la hipótesis específica 1 

Datos: 

Rho = 0.359 

n = 41 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

(Ho): No hay relación directa entre la motivación laboral y el significado del 

trabajo del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad 

Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 
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(Ha): Hay relación directa entre la motivación laboral y el significado del 

trabajo del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad 

Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

 

2. Grado de relevancia: 

 = 0.05  

3. Norma para tomar determinaciones: 

Dado que el p-valor (p_valor = 0,000) es menor a 0,05, la teoría nula se 

rechaza y se admite la alternativa. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 5 

Evaluaciones estándares del test estadístico 

Evaluaciones estándares del test estadístico 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab P_valor 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,277 ,108 2,516 ,012 

N de casos válidos 41    

Nota: Se expone las pruebas numéricas 

5. Conclusión: La prueba Tau-b de Kendall (τ_b = 0,277; valor p = 0,012 < 

0,05) confirma que la relación entre la motivación laboral y la importancia 

del personal de ventas en JORDAENS SGS S.A.C. en Juliaca, 2025, es 

débil. Los datos muestran una significancia estadística real, y parece que 

aumentar la motivación laboral tiende a que las personas perciban su 

trabajo como más valioso. 

Verificación de la hipótesis específica 2 

Datos: 

Rho = 0.339 

n = 41 
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Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

(Ho): No hay relación directa entre la motivación laboral y la responsabilidad 

por los resultados del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS 

Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

 

(Ha): Hay relación directa entre la motivación laboral y la responsabilidad por 

los resultados del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS 

Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

 

2. Grado de relevancia: 

 = 0.05  

3. Norma para tomar determinaciones: 

Dado que el p-valor (p_valor = 0,000) es menor a 0,05, la teoría nula se 

rechaza y se admite la alternativa. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 6 

Evaluaciones estándares del test estadístico 

Evaluaciones estándares del test estadístico 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab P_valor 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,259 ,110 2,318 ,020 

N de casos válidos 41    

Nota: Se expone las pruebas numéricas 

5. Conclusión: La prueba Tau-b de Kendall (τ_b = 0,259; p-valor = 0,020 < 

0,05) indica que existe una correlación baja entre la motivación laboral y la 

responsabilidad por los resultados del personal de ventas de la empresa 



65 
 

 
 
 

JORDAENS SGS S.A.C. en la ciudad de Juliaca, 2025. Este resultado 

presenta significancia estadística, sugiriendo que a medida que aumenta la 

motivación laboral, también tiende a mejorar la responsabilidad por los 

resultados del personal. 

Verificación de la hipótesis específica 3  

Datos: 

Rho = 0.313 

n = 41 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

(Ho): No hay relación directa entre la motivación laboral y el conocimiento 

de resultados del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS 

Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

 

(Ha): Hay relación directa entre la motivación laboral y el conocimiento de 

resultados del personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad 

Anónima Cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025. 

 

2. Grado de relevancia: 

 = 0.05  

3. Norma para tomar determinaciones: 

Dado que el p-valor (p_valor = 0,000) es menor a 0,05, la teoría nula se 

rechaza y se admite la alternativa. 
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4. Estadístico de prueba 

Tabla 7 

Evaluaciones estándares del test estadístico 

Evaluaciones estándares del test estadístico 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab P_valor 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,245 ,131 1,845 ,045 

N de casos válidos 41    

Nota: Se expone las pruebas numéricas 

5. Conclusión: La prueba Tau-b de Kendall (τ_b = 0,245; p-valor = 0,045 < 

0,05) indica que existe una correlación baja entre la motivación laboral y el 

conocimiento de resultados del personal de ventas de la empresa 

JORDAENS SGS S.A.C. en la ciudad de Juliaca, 2025. Este resultado 

presenta significancia estadística, sugiriendo que a medida que aumenta la 

motivación laboral, también tiende a mejorar el conocimiento de resultados 

del personal. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados  

6.1.1. Prueba de normalidad 

Tabla 8 

Test de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Motivación laboral 
,077 41 ,020 ,941 41 ,033 

Cumplimiento de 
metas 

,194 41 ,000 ,829 41 ,000 

Nota: Evaluaciones de los test de normalidad efectuados. 

Interpretación 

Dado que la muestra es menor a 50 (n=41), se toma en cuenta principalmente el 

estadístico de Shapiro-Wilk para determinar si los registros son normales. Los 

hallazgos muestran un valor de relevancia (p-valor) de 0.033 de la variable 

"Motivación laboral" y 0.000 para "Cumplimiento de metas", ambos inferiores al 

grado de importancia alfa de 0.05 (5%). Esto indica que la entrega de los registros 
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no es normal en ninguna de las dos variables. Por lo tanto, para el análisis de 

correlación se utilizará el estadístico no paramétrico coeficiente de correlación de 

Spearman. 

6.1.2. Resultados 

 

Resultados para el objetivo general.  

Tabla 9 

Relación entre la motivación laboral y cumplimiento de metas del personal de 

ventas de la empresa JORDAENS SGS sociedad anónima cerrada, en la ciudad 

de Juliaca – 2025. 

Conexiones 

 

 

Motivación 
laboral 

Cumplimiento 
de metas 

 Rho de 

Spearman Motivación 

laboral 

Índice de conexión 1,000 ,407 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 41 41 

Cumplimien

to de metas 

Índice de conexión ,407 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 41 41 

Nota. Estudio de conexión en SPSS. 
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Figura 1 

Relación entre la motivación laboral y cumplimiento de metas del personal de 

ventas de la empresa JORDAENS SGS sociedad anónima cerrada, en la ciudad 

de Juliaca – 2025. 

Nota: Tabla 9 

Principio de decisión: 

Si 0 r < 0.20: Hay una asociación irrelevante. 

Si 0.20 r < 0.40: Hay una vinculación poco notable. 

Si 0.40 r < 0.70: Hay un vínculo significativo. 

Si 0.70 r < 1.00: Hay una sólida conexión. 

Interpretación: 

Según la Tabla 9, se observa una correlación positiva significativa entre la 

motivación laboral y el cumplimiento de metas del personal de ventas de la empresa 
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JORDAENS SGS S.A.C. en la ciudad de Juliaca, 2025. El índice de conexión de 

Spearman es de 0,407 y el p-valor es de 0,008, lo que indica que esta relación es 

estadísticamente significativa con un grado de relevancia del 99%. Estos resultados 

se basan en un análisis de 41 casos, sugiriendo que conforme crece la motivación 

en el trabajo, también tiende a mejorar el cumplimiento de metas del personal. La 

figura 1 indica que el 36,0% de la variabilidad en el cumplimiento de metas del 

personal de ventas se explica por las variaciones en la motivación laboral. 

 

Resultados para el objetivo específico 1. 

Tabla 10 

Relación entre la motivación laboral y el significado del trabajo del personal de 

ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad 

de Juliaca – 2025. 

Conexiones 

 

 

Motivación 
laboral 

Significado del 
trabajo 

 Rho de 

Spearman 

Motivación 

laboral 

 

Índice de conexión 1,000 ,359 

Sig. (bilateral) . ,021 

N 41 41 

Significado del 

trabajo 

Índice de conexión ,359 1,000 

Sig. (bilateral) ,021 . 

N 41 41 

Nota. Estudio de conexión en SPSS. 
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Figura 2 

Relación entre la motivación laboral y el significado del trabajo del personal de 

ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la ciudad 

de Juliaca – 2025. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tabla 10. 

Interpretación 

En la Tabla 10, se puede observar una relación sólida y positiva al analizar cómo 

la motivación laboral se relaciona con el valor otorgado a los esfuerzos del equipo 

de ventas de JORDAENS SGS S.A.C. en Juliaca, 2025. Con un índice de 

correlación de Spearman de 0,359 y un valor p de 0,021, parece que nos 

encontramos ante una correlación bastante baja, incluso con un nivel de confianza 

del 95%. Curiosamente, estos datos provienen del análisis de 41 casos diferentes, 

lo que podría indicar un aumento de la motivación en el trabajo, suele optimizarse 

igualmente la percepción del significado del trabajo del personal. La figura 2 indica 

que el 24,8% de la variabilidad en el significado del trabajo se explica por las 

variaciones en la motivación laboral. 
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Resultados para el objetivo específico 2. 

Tabla 11 

Relación entre la motivación laboral y la responsabilidad por los resultados del 

personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, 

en la ciudad de Juliaca – 2025. 

Conexiones 

 

 

Motivación 
laboral 

Responsabilidad por 
los resultados 

 Rho de 
Spearman 

Motivación 
laboral 
 

Índice de 
conexión 

1,000 ,339 

Sig. (bilateral) . ,030 

N 41 41 

Responsabilidad 
por los 
resultados 

Índice de 
conexión 

,339 1,000 

Sig. (bilateral) ,030 . 

N 41 41 

  
Nota Estudio de conexión en SPSS. 

 

Figura 3 

Relación entre la motivación laboral y la responsabilidad por los resultados del 

personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, 

en la ciudad de Juliaca – 2025. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tabla 11. 
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Interpretación: 

Según la Tabla 11, se aprecia una conexión baja con respecto a la motivación 

laboral y la responsabilidad por los resultados del personal de ventas de la empresa 

JORDAENS SGS S.A.C. en la ciudad de Juliaca, 2025. El índice de correlación de 

Spearman se sitúa en 0,339, con un valor p de 0,030, lo que sugiere una correlación 

bastante débil con un nivel de confianza del 95%. En 41 casos, los resultados 

muestran que, básicamente, cuando aumenta la motivación laboral, se incrementa 

el sentido de responsabilidad por los resultados entre el personal. La Figura 3 

confirma que el 29,0% de los cambios en los resultados están vinculados a 

variaciones en la motivación laboral. 

 

Resultados para el objetivo específico 3. 

 

Tabla 12 

Relación entre la motivación laboral y el conocimiento de resultados del personal 

de ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la 

ciudad de Juliaca – 2025. 

Conexiones 

 

 

Motivación 
laboral 

Conocimiento 
de resultados 

 Rho de 
Spearman 

Motivación 
laboral 
 

Índice de conexión 1,000 ,313 

Sig. (bilateral) . ,046 

N 41 41 

Conocimiento 
de resultados 

Índice de conexión ,313 1,000 

Sig. (bilateral) ,046 . 

N 41 41 

 

Nota. Estudio de conexión en SPSS. 
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Figura 4 

Relación entre la motivación laboral y el conocimiento de resultados del personal 

de ventas de la empresa JORDAENS SGS Sociedad Anónima Cerrada, en la 

ciudad de Juliaca – 2025. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tabla 12. 

 

Interpretación: 

Observando la Tabla 12, encontramos una conexión bastante clara entre la 

motivación laboral y la conciencia de los resultados en el equipo de ventas de 

JORDAENS SGS S.A.C. en Juliaca, 2025. El enlace de Spearman es de 0,313, 

mientras que el valor p es de 0,046, lo que indica que esta relación es relativamente 

baja y tiene un nivel de confianza del 95%. A partir del análisis de 41 casos distintos, 

parece que a medida que aumenta la motivación laboral, también aumenta la 

conciencia de los resultados personales. Cabe destacar que la Figura 4 señala que 

los cambios en la motivación laboral representan el 25,9% de todas las 

fluctuaciones en la conciencia de los resultados. 
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6.2. Discusión de resultados 

El propósito principal de este análisis fue determinar el vínculo dentro de la 

motivación laboral y el cumplimiento de metas del personal de ventas de la 

empresa JORDAENS SGS S.A.C., en la ciudad de Juliaca – 2025. Los resultados 

obtenidos demuestran una relación favorable importante respecto a los dos 

elementos, con un factor de Rho de Spearman de 0,407, lo que indica una relación 

de moderada intensidad. Este hallazgo fue complementado por la prueba Tau-b 

de Kendall (τ_b = 0,306; p = 0,008 < 0,05), que reafirma la existencia de una 

entidad importante y moderada entre la motivación laboral y el cumplimiento de 

metas. Estos resultados sugieren que conforme aumenta la motivación laboral del 

personal de ventas, también mejora su capacidad para cumplir con las metas 

establecidas por la organización, lo que confirma la relevancia de poner en práctica 

métodos que incrementen la inspiración individual y colectiva dentro del entorno 

laboral. Este hallazgo es coherente con lo señalado por Zapata et al. (2023), 

quienes, en su investigación sobre el desempeño y el entusiasmo en el trabajo de 

empleados en una compañía de la industria textil, determinaron que hay una 

correlación favorable importante respecto a ambos factores. Los autores 

argumentan que una fuerza laboral motivada se encuentra más comprometida con 

los objetivos organizacionales, mostrando mayor productividad y cumplimiento de 

indicadores. Asimismo, la investigación de Vélez (2023) en un Instituto Superior 

Tecnológico en Ecuador también respalda estos resultados. Vélez encontró que el 

desempeño de los maestros se ve impactado directamente por el entusiasmo 

laboral, indicando que cuando los colaboradores perciben un entorno motivador, 

responden con un mejor rendimiento en el cumplimiento de sus funciones, lo que 

se puede extrapolar al contexto empresarial del presente estudio. De igual forma, 
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Barrientos (2021), en su investigación realizada en la empresa Corporación 

Estratégica en Chilca, destaca la estrecha la conexión entre el ambiente 

corporativo y el ánimo en el trabajo, señalando que un ambiente de trabajo positivo 

y estimulante repercute en una mayor eficiencia y logro de objetivos. Esto respalda 

la idea sobre que la motivación no solamente tiene un impacto en el estado 

emocional de los empleados, sino que también se traduce en el alcance efectivo 

de las metas institucionales. Respecto al rendimiento de los dispositivos que se 

emplearon en este estudio, se observó un valor de Alfa de Cronbach de 0,754 para 

“Motivación laboral”, lo cual señala una adecuada solidez interior de los elementos, 

y 0,855 para “Cumplimiento de metas”, lo que representa una alta consistencia 

interna. Además, dado que la muestra fue menor a 50 (n = 41), se utilizó la 

evaluación de normalidad de Shapiro-Wilk, que mostró que los registros no se 

distribuyen normalmente, por lo que fue necesario aplicar métodos no 

paramétricos de correlación (Spearman y Kendall). 

El objetivo aquí es determinar la relación entre el entusiasmo del equipo de 

ventas de JORDAENS SGS S.A.C. y la importancia de su trabajo en Juliaca para 

2025. Los resultados muestran una correlación positiva y significativa, con un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0,359, lo que confirma una relación 

sólida entre ambas variables. Esta idea se ve respaldada por la prueba Tau-b de 

Kendall (τ_b = 0,277; p = 0,012 < 0,05), que sugiere una relación notable, aunque 

no extremadamente fuerte. Estos resultados sugieren que cuando el personal de 

ventas se siente más motivado, también tiende a percibir su trabajo con mayor 

sentido y propósito, fortaleciendo así su compromiso con la organización. Este 

vínculo entre motivación y significado del trabajo se respalda en el estudio de 

Macías y Vanga (2021), quienes afirman que un ambiente organizacional favorable 
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y motivador influye positivamente en la percepción que los colaboradores tienen 

sobre la importancia y trascendencia de su labor. En ese mismo sentido, Talero 

(2022), en su estudio efectuado en el ámbito de la gastronomía en Bogotá, 

sostiene que la motivación intrínseca permite que los trabajadores otorguen un 

mayor valor simbólico y personal a sus tareas, mejorando su identificación con el 

puesto de trabajo y su satisfacción general. Por su parte, Martínez (2022) resalta 

que una adecuada gestión de la motivación no solo incrementa la productividad, 

sino que también ayuda a que los empleados encuentren mayor significado en su 

trabajo, lo cual repercute en un mejor clima organizacional y desempeño 

sostenido. 

El segundo objetivo específico de esta investigación fue establecer la 

relación entre la motivación laboral y la responsabilidad por los resultados del 

personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS S.A.C., en la ciudad de Juliaca 

– 2025. Los hallazgos demuestran una conexión favorable baja, pero relevante, 

con un coeficiente de Spearman de 0,339 y una Tau-b de Kendall de 0,259 (p = 

0,020 < 0,05), lo que señala que conforme la motivación en el trabajo sube, 

igualmente crece ligeramente el nivel de responsabilidad que el personal asume 

respecto al cumplimiento de sus resultados. Este hallazgo guarda relación con lo 

planteado por Pérez y Dávila (2021), quienes afirman que, en contextos 

organizacionales marcados por la incertidumbre, como el vivido durante la 

emergencia sanitaria, una gestión estratégica enfocada en la motivación del 

personal contribuyó directamente al cumplimiento de metas y al fortalecimiento del 

sentido de responsabilidad individual frente a los resultados. En la misma línea, 

Vega (2021) sostiene que una cultura organizacional orientada a la motivación 

favorece comportamientos responsables, ya que los trabajadores se sienten parte 



78 
 

 
 
 

del proceso y asumen un mayor compromiso con los objetivos institucionales. De 

igual forma, Tacora (2023) encontró en su estudio con docentes del distrito de 

Coata – Puno que la motivación laboral influye directamente en la responsabilidad 

profesional, pues al sentirse valorados y motivados, los trabajadores asumen con 

mayor seriedad las consecuencias de su desempeño. En conjunto, estos 

resultados demuestran que, aunque el vínculo que conecta obligación e inspiración 

por los resultados es de baja intensidad, es estadísticamente significativa, lo que 

indica que el fortalecimiento de la motivación laboral podría ser una estrategia 

clave para consolidar el compromiso del personal con los logros institucionales, 

promoviendo así una filosofía de optimización constante y compromiso al interior 

del organismo. 

El tercer objetivo específico que perseguimos es analizar cómo se relaciona 

la motivación laboral con los resultados de ventas del personal de JORDAENS 

SGS S.A.C. en Juliaca para 2025. Esperamos encontrar una relación significativa. 

Resulta que la correlación entre estas variables se confirma con un coeficiente de 

Spearman de 0,313 y un Tau-b de Kendall de 0,245 (p = 0,045 < 0,05). Esto 

sugiere que cuando el personal se siente motivado, también tiende a mostrar un 

mayor conocimiento sobre los resultados de su trabajo, lo cual es importante para 

la autorregulación, el ajuste de estrategias y el compromiso con los objetivos 

organizacionales. Este hallazgo coincide con lo reportado por Fernández et al. 

(2023), quienes, en su estudio sobre la inspiración en el trabajo y eficiencia del 

personal dentro del municipio en Amazonas, concluyeron que los trabajadores 

motivados no solo son más productivos, sino que también muestran mayor interés 

en conocer los resultados de su desempeño, lo que fortalece su sentido de 

responsabilidad y mejora continua. De igual manera, Torres (2024), al analizar 
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cómo la cultura organizacional se conecta con la construcción de metadatos 

presuntivos en el municipio de Puno, lo sorprendente es que el entusiasmo que se 

siente en el trabajo refuerza totalmente la forma en que se registran los datos. 

Pero, curiosamente, los trabajadores que ya están comprometidos pueden percibir 

hasta qué punto sus decisiones importan. Por su parte, Yucra (2023) sostiene que 

la ejecución eficiente y el monitoreo de metas están estrechamente vinculados al 

nivel de motivación del personal, dado que un trabajador motivado presta mayor 

atención a los logros obtenidos y al cumplimiento de indicadores de gestión. En 

síntesis, los resultados permiten afirmar que la motivación laboral contribuye al 

fortalecimiento del conocimiento de resultados en el personal de ventas, lo que 

representa un elemento clave para fomentar la mejora continua, la autoevaluación 

y el alineamiento del trabajo individual con las metas estratégicas de la compañía. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Para el objetivo general. se concluye que existe una relación positiva 

moderada y estadísticamente significativa entre la motivación laboral 

y el cumplimiento de metas del personal de ventas de la empresa 

JORDAENS SGS S.A.C., en la ciudad de Juliaca, durante el año 

2025. Los resultados obtenidos a través de los coeficientes de 

correlación de Spearman de 0,407 y Tau-b de Kendall 0,306 (p = 

0,008 < 0.05) evidencian que existe una relación positiva y 

estadísticamente significativa entre la motivación laboral y la 

capacidad del personal para cumplir con las metas organizacionales. 

Esta evidencia empírica respalda la existencia de una asociación 

entre los niveles de motivación laboral y el cumplimiento de metas, 

reflejándose en un desempeño más eficaz orientado al logro de los 

objetivos institucionales. 

SEGUNDA: Para el primer objetivo específico, se concluye que existe una 

relación positiva y estadísticamente significativa entre la motivación 

laboral y el significado del trabajo percibido por el personal de ventas 

de la empresa JORDAENS SGS S.A.C. Los coeficientes de 

Spearman 0,359 y Tau-b de Kendall 0,277; (p = 0,012 < 0.05) 

evidencian que el incremento de la motivación laboral se asocia con 

una mayor valoración subjetiva del trabajo realizado, lo cual favorece 

una percepción más profunda del propósito, utilidad y relevancia de 

sus funciones. Este vínculo contribuye al fortalecimiento del 

compromiso organizacional y a una mayor implicación afectiva con 

las tareas laborales. 



81 
 

 
 
 

TERCERA: Para el segundo objetivo específico; se concluye que existe una 

correlación positiva baja pero estadísticamente significativa entre la 

motivación laboral y la responsabilidad por los resultados del 

personal de ventas de la empresa JORDAENS SGS S.A.C. Los 

resultados obtenidos mediante el coeficiente de Spearman 0,339 y la 

prueba Tau-b de Kendall 0,259; (p = 0,020 < 0.05) evidencian que, a 

mayor motivación laboral, se incrementa la disposición del trabajador 

a asumir responsabilidad sobre el cumplimiento de sus objetivos y 

metas. Esta asociación sugiere que la motivación interna actúa como 

un factor facilitador en la adopción de comportamientos orientados a 

la rendición de cuentas y al compromiso con los resultados 

organizacionales. 

CUARTA: Para el tercer objetivo específico; Se concluye que existe una 

relación positiva y estadísticamente significativa entre la motivación 

laboral y el conocimiento de resultados del personal de ventas de la 

empresa JORDAENS SGS S.A.C. El coeficiente de Spearman 0,313 

y la prueba Tau-b de Kendall 0,245; (p = 0,045 < 0.05) indican que 

niveles más altos de motivación laboral se asocian con una mayor 

conciencia y comprensión por parte del trabajador respecto a los 

resultados de su desempeño. Esta relación sugiere que la motivación 

contribuye a fortalecer procesos de autoevaluación, 

retroalimentación y mejora continua, facilitando así una mayor 

alineación entre las acciones individuales y los objetivos estratégicos 

de la organización.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda al Gerente General de JORDAENS SGS S.A.C. 

diseñar e implementar un programa integral de motivación laboral, 

que contemple incentivos económicos, reconocimiento del 

desempeño, desarrollo profesional y condiciones laborales 

adecuadas, ya que los resultados del estudio se demuestran que 

mayores niveles de motivación laboral se asocian con un mejor 

cumplimiento de las metas del personal de ventas, lo puede contribuir 

a una mejora sostenida en los resultados comerciales de la empresa. 

SEGUNDA: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos promover 

estrategias de comunicación interna y formación organizacional que 

refuercen el sentido y valor del trabajo, mediante la clarificación de 

roles, visibilización del impacto individual en los logros de la empresa 

y espacios de reflexión sobre el propósito laboral, con el objetivo de 

fortalecer la motivación y compromiso del personal. 

TERCERA: Se recomienda al jefe de Operaciones establecer mecanismos de 

seguimiento individual al desempeño, tales como planes de acción 

con metas claras, retroalimentación periódica y delegación de 

responsabilidades específicas, que fomenten en el personal una 

mayor asunción de responsabilidad sobre los resultados obtenidos, 

alineando así la motivación con el compromiso operativo. 

CUARTA: Se recomienda a los responsables de Supervisión implementar un 

sistema de reportes periódicos y accesibles sobre los indicadores de 

desempeño de cada trabajador, acompañados de sesiones breves 
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de retroalimentación individual o grupal, que permitan al personal 

conocer sus resultados, evaluar su progreso y tomar decisiones de 

mejora, fortaleciendo así su motivación y rendimiento.  
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ANEXOS 

 



 
 

 
 
 

Matriz de consistencia 

TÍTULO: MOTIVACIÓN LABORAL Y CUMPLIMIENTO DE METAS DEL PERSONAL DE VENTAS DE LA EMPRESA 
JORDAENS SGS SOCIEDAD ANÓNIMA CERRADA, EN LA CIUDAD DE JULIACA – 2025 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGÍA 

 
¿Cuál es la relación entre la motivación 
laboral y cumplimiento de metas del 
personal de ventas de la empresa 
JORDAENS SGS sociedad anónima 
cerrada, en la ciudad de Juliaca – 2025? 
 

 
Determinar la relación entre la 
motivación laboral y cumplimiento de 
metas del personal de ventas de la 
empresa JORDAENS SGS sociedad 
anónima cerrada, en la ciudad de 
Juliaca – 2025. 

 
Existe una relación significativa entre la 
motivación laboral y cumplimiento de 
metas del personal de ventas de la 
empresa JORDAENS SGS sociedad 
anónima cerrada, en la ciudad de 
Juliaca – 2025. 

 
 
Variable 1: 
MOTIVACIÓN 
LABORAL 
1. Motivación 

autónoma 
2. Regulación 

introyectada 
3. Regulación 

externa 
4. Amotivación  

 
 

Variable 2: 
CUMPLIMIENTO DE 
METAS 
1. Significado del 

trabajo 
2. Responsabilidad 

por los resultados 
3. Conocimiento de 

resultados 
 

ENFOQUE Cuantitativo 
MÉTODO: 
Deductivo 
TIPO: Aplicado 
NIVEL: Correlacional 
DISEÑO: No experimental. 

POBLACIÓN: 

La población de estudio está 
conformada por 41 trabajadores 
del área de ventas de la empresa 
JORDAENS SGS Sociedad 
Anónima Cerrada, en la ciudad de 
Juliaca, durante el año 2025, 
incluyendo a ejecutivos 
comerciales, asesores, 
vendedores y promotores con 
funciones directas o indirectas en 
el cumplimiento de metas 
comerciales.  

MUESTRA 
Debido al tamaño reducido y 
accesible de esta población, se 
optó por aplicar un muestreo 
censal, considerando a la totalidad 
de trabajadores como unidad de 
análisis, lo cual garantiza una 
mayor precisión en los resultados 
y evita sesgos muestrales.  

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS: 

TÉCNICA: Encuesta  
INSTRUMENTO: Cuestionario 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

 

a. ¿Cuál es la relación entre la 

motivación laboral y el significado 
del trabajo del personal de ventas 
de la empresa JORDAENS SGS 
Sociedad Anónima Cerrada, en la 
ciudad de Juliaca – 2025? 
 

b. ¿Cuál es la relación entre la 
motivación laboral y la 
responsabilidad por los resultados 
del personal de ventas de la 
empresa JORDAENS SGS 
Sociedad Anónima Cerrada, en la 
ciudad de Juliaca – 2025? 

 
c. ¿Cuál es la relación entre la 

motivación laboral y el 
conocimiento de resultados del 
personal de ventas de la empresa 
JORDAENS SGS Sociedad 
Anónima Cerrada, en la ciudad de 
Juliaca – 2025? 

 
 

 
a. Determinar la relación entre la 

motivación laboral y el significado 
del trabajo del personal de ventas 
de la empresa JORDAENS SGS 
Sociedad Anónima Cerrada, en la 
ciudad de Juliaca – 2025. 
 

b. Establecer la relación entre la 
motivación laboral y la 
responsabilidad por los resultados 
del personal de ventas de la 
empresa JORDAENS SGS 
Sociedad Anónima Cerrada, en la 
ciudad de Juliaca – 2025. 

 
c. Analizar la relación entre la 

motivación laboral y el 
conocimiento de resultados del 
personal de ventas de la empresa 
JORDAENS SGS Sociedad 
Anónima Cerrada, en la ciudad de 
Juliaca – 2025. 

 
 

 
a. Existe una relación significativa 

entre la motivación laboral y el 
significado del trabajo del personal 
de ventas de la empresa 
JORDAENS SGS Sociedad 
Anónima Cerrada, en la ciudad de 
Juliaca – 2025. 
 

b. Existe una relación significativa 
entre la motivación laboral y la 
responsabilidad por los resultados 
del personal de ventas de la 
empresa JORDAENS SGS 
Sociedad Anónima Cerrada, en la 
ciudad de Juliaca – 2025. 

 
c. Existe una relación significativa 

entre la motivación laboral y el 
conocimiento de resultados del 
personal de ventas de la empresa 
JORDAENS SGS Sociedad 
Anónima Cerrada, en la ciudad de 
Juliaca – 2025. 

 
 



 
 

 
 
 

Matriz de datos 

 
 

 

 
 

 
 

 

  



 
 

 
 
 

Instrumento(s) de Investigación 

Cuestionario 

El presente cuestionario tiene como finalidad recabar información sobre la motivación 

laboral en relación al cumplimiento de metas del personal de ventas de la empresa 

Jordaens SGS S.A.C., en la ciudad de Juliaca durante el año 2025. Por favor, marque 

cada una de las siguientes proposiciones de la forma más objetiva y verídica posible. 

Agradecemos anticipadamente su valiosa colaboración, la cual es fundamental para el 

desarrollo de este estudio. 

 

 
DIMENSIONES DE MOTIVACIÓN LABORAL 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Motivación automática       

1. Me siento personalmente satisfecho al realizar mi trabajo.      

2. Siento una verdadera autorrealización cuando logro mis metas 
laborales. 

     

3. Me identifico con el trabajo que realizo.      

Dimensión 2: Regulación introyectada       

4. Me siento culpable cuando no logro cumplir mis metas laborales.      

5. Siento una presión interna constante por rendir al máximo.      

6. Me preocupa decepcionarme a mí mismo si no cumplo con mis 
responsabilidades. 

     

Dimensión 3: Regulación externa      

7. Me esfuerzo en el trabajo principalmente por los incentivos 
económicos. 

     

8. Deseo obtener reconocimiento por parte de mis superiores y 
compañeros. 

     

9. Cumplo con mis funciones principalmente para evitar sanciones o 
críticas. 

     

Dimensión 4: Amotivación      

10. Siento que el esfuerzo que realizo no se refleja en los resultados.      

11. Percibo que muchas de las tareas que realizo no tienen utilidad.      

12. Me cuesta interesarme por el trabajo que realizo.      

 

 

 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 5. Siempre 



 
 

 
 
 

Cuestionario 

El presente cuestionario tiene como finalidad recabar información sobre el 

cumplimiento de metas del personal de ventas de la empresa Jordaens SGS S.A.C., 

en la ciudad de Juliaca durante el año 2025. Por favor, marque cada una de las 

siguientes proposiciones de la forma más objetiva y verídica posible.  

Agradecemos anticipadamente su valiosa colaboración, la cual es fundamental para el 

desarrollo de este estudio. 

 

 
DIMENSIONES DE CUMPLIMIENTO DE METAS 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Significado del trabajo      

1. Percibo que mi trabajo en ventas contribuye 
directamente al logro de las metas comerciales de 
la empresa. 

     

2. Comprendo claramente el propósito de las tareas 
que se me asignan. 

     

3. Considero que mi aporte personal es clave para 
alcanzar los objetivos de ventas. 

     

4. Me siento identificado con los logros que alcanza el 
equipo comercial al que pertenezco. 

     

Dimensión 2: Responsabilidad por los resultados      

5. Asumo responsabilidad directa por el cumplimiento 
de mis metas individuales de venta. 

     

6. Tomo la iniciativa para mejorar mis resultados 
comerciales sin necesidad de ser solicitado. 

     

7. Me comprometo personalmente con los resultados 
obtenidos en mi trabajo. 

     

8. Evalúo por mi cuenta si estoy cumpliendo con las 
metas de ventas asignadas. 

     

Dimensión 3: Conocimiento de resultados      

9. Tengo acceso frecuente a reportes que muestran 
mis resultados en ventas. 

     

10. Comprendo con claridad el nivel de cumplimiento 
de las metas asignadas a mi cargo. 

     

11. Recibo retroalimentación directa sobre mi 
desempeño en el área de ventas. 

     

12. Conozco los indicadores que se utilizan en la 
empresa para medir mi rendimiento comercial. 

     

 ¡Gracias por su apoyo! 

1. Nunca 
2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 5. Siempre 



 
 

 
 
 

Validez del instrumento 

  



 
 

 
 
 

Evidencias fotográficas 

 

 



 
 

 
 
 

  



 
 

 
 
 



 
 

 
 
 

  



 
 

 
 
 

 

 


