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RESÚMEN 

El objetivo del estudio fue examinar la relación entre el desempeño laboral y la 

motivación de los trabajadores en la cooperativa La Merced de Juliaca, en 2024. Se empleó 

un método cuantitativo y deductivo. El diseño de investigación fue no experimental de corte 

transversal, y el tipo y nivel de estudio son correlacionales. La muestra está compuesta por 

15 empleados, la población es la totalidad de la plantilla de la cooperativa La Merced. El 

método de encuesta fue un cuestionario, un método para recopilar datos sobre confiabilidad. 

Los resultados para el Alfa de Cronbach fueron 0,743 (74,3%), la Rho de Spearman para la 

motivación. Desempeño con un valor de correlación de 1.000. Concluimos que, según la 

investigación, La motivación y el desempeño laboral de los socios de la cooperativa La 

Merced de la ciudad de Juliaca (2024) están correlacionados significativamente de forma 

positiva en promedio. El coeficiente de correlación es de 48,2. El alfa es del 0,05%, mientras 

que el valor p significativo es de 0,014 (0,14). Esto determina su importancia. 

Palabras Clave: La motivación, factor intrínseco, factor extrínseco y el desempeño 

Laboral. 
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ABSTRACT 

Analyzing the relationship between collaborators' work performance and motivation 

at the La Merced cooperative in Juliaca, 2024, was the aim of the study. Since the explanatory 

technique involves the exploration, description, and analysis of the data collected, it is 

employed in research that employs a quantitative approach because of its inductive nature. 

This sort of applied study is transversal, correlational, and uses a non-experimental research 

methodology. traversal, The La Merced cooperative's entire workforce makes up the 

population, and 15 employees make up the sample. A questionnaire was used as the 

instrument for the survey, which is a method of gathering data and dependability. The 

Cronbach's Alpha value is 0.743 (74.3%).  PERFORMANCE Correlation coefficient .482, 

we came to a conclusion that According to the analysis, the correlation between motivation 

and job performance is 48.2, which means a considerable average positive correlation of the 

collaborators in the La Merced cooperative in the city of Juliaca, 2024. The significant P-

value 0.014 (01.4) is less than alpha 0.05%, concluding that it is significant 

Key Words: Motivation, intrinsic factor, extrinsic factor and job performance. 
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INTRODUCCIÓN 

Se analiza en detalle en este estudio. Su principal objetivo es determinar la conexión 

entre la motivación de los trabajadores y la productividad. Además de mejorar el desempeño 

laboral, el compromiso de los empleados es actualmente una estrategia crucial en las 

cooperativas del sector privado. 

El planteamiento del problema, que describe el estado problemático de la 

investigación, se presenta primero en el Capítulo I. A continuación, se presenta la 

formulación del problema en forma de preguntas y la justificación del trabajo, que explica la 

justificación de la investigación. 

Los objetivos de la investigación se presentan en el Capítulo II, comenzando con el 

objetivo general, que constituye el logro principal del estudio, y luego pasando a los objetivos 

especializados. 

El marco teórico, que contextualiza la investigación a nivel local, regional, nacional 

o mundial, se presenta en el Capítulo III. Esta parte abarca tanto el marco conceptual como 

el teórico de la investigación que sustenta la tesis. 

La premisa teórica del estudio, la hipótesis de investigación, se pone a prueba 

posteriormente en el Capítulo IV. Estas incluyen las hipótesis específicas y generales; 

también se describen las variables y su operacionalización. 

El enfoque, el método, el tipo, el nivel, el diseño, la población y la muestra, las 

técnicas e instrumentos, la validez y fiabilidad de los instrumentos, el procesamiento de datos 

y la prueba de hipótesis se abordan en el Capítulo V, que aborda el proceso metodológico de 

la investigación. 

Los resultados y la discusión se presentan en el Capítulo VI, donde se operacionalizó 

el trabajo para lograr los objetivos y, principalmente, verificar las hipótesis. También se 
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discutieron los resultados y, al final, se incluyeron las conclusiones, recomendaciones, 

bibliografía y anexos. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

La motivación se basa en el desempeño laboral. Dado que la motivación es un 

medio para un fin, es un tema crucial para los trabajadores. Dado que todos son 

responsables de los eventos que ocurren en las empresas, un gerente competente debe 

adherirse a este estándar de coherencia apelando a las motivaciones superiores de las 

personas. Pérez-López (2000) 

Numerosos estudios realizados en Latinoamérica muestran que la motivación 

genera gradualmente un mayor nivel de desempeño en el cumplimiento de las tareas 

organizacionales en las organizaciones del sector financiero. Se relaciona con la 

motivación y el estado del empleado, con la esperanza de que maximicen su esfuerzo 

y rendimiento profesional, independientemente del objetivo de mejorar su desempeño 

laboral. 

Hoy en día, los centros organizacionales en Perú que emplean a personas con 

perspectivas diversas pueden enfrentar situaciones conflictivas que deterioran las 

relaciones entre sus empleados. Dado que beneficia a todos los componentes del 

entorno laboral, tanto internos como externos, la identificación de factores 

motivadores ha recibido mucha atención recientemente. Sin embargo, cabe destacar 
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que una organización tendrá un peor desempeño que otras si carece de los elementos 

que inspiran a sus trabajadores, ya que serán estos últimos quienes brinden un mejor 

servicio. 

Los empleados altamente motivados son esenciales para las organizaciones 

que desean tener éxito a nivel local, nacional y global, y mantenerse competitivas. Es 

fundamental determinar estos motivadores esenciales con base en ciertos rasgos, 

como en la región de Puno, para satisfacer a cada tipo de empleado. Si estas personas 

son líderes de equipo, identificar estos elementos motivadores cobra aún mayor 

importancia. Los gerentes de oficina son cruciales porque están comprometidos con 

el buen desempeño de su trabajo y con la expansión de sus funciones y actividades en 

el sistema financiero, uno de los sectores más vulnerables. 

Los empleados de las cooperativas de ahorro y crédito de la región de Puno 

no están satisfechos con los incentivos que reciben de estas organizaciones privadas, 

principalmente debido al bajo rendimiento laboral que muestran. 

En la cooperativa La Merced es donde esto es más evidente, ya que se percibe 

una falta de entusiasmo por parte de los empleados. Como resultado, los trabajadores 

están descontentos con esta situación. Estos factores tienen impactos emocionales 

negativos, como molestia e insatisfacción, así como repercusiones como la falta de 

confianza. Si estas circunstancias persisten, los empleados perderán la confianza en 

la cooperativa y dejarán de utilizar sus instalaciones para realizar tareas. 

Estos antecedentes fundamentan la metodología del estudio de investigación, 

que inicialmente permitirá a las cooperativas sugerir iniciativas de motivación para 

los empleados y lograr un excelente desempeño del personal. Además, se realizarán 

investigaciones y/o encuestas sobre el desempeño y la motivación del personal. Esto 
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permitirá a la cooperativa evaluar el efecto de su motivación colectiva en el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

1.2 Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

Se estudiaron las áreas de la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima 

Cerrada de la ciudad de Juliaca. 

1.2.2.  Delimitación social 

El grupo social objeto de estudio son los colaboradores de la de la Cooperativa 

la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la ciudad de Juliaca. 

1.2.3. Delimitación temporal 

Estuvo delimitada ya que se dio durante el año 2024, se recabo la información 

del 22 al 24 de setiembre para dar paso a su análisis en el proceso del estudio. 

1.3 Formulación del problema 

1.3.1.  Problema general 

¿Cuál es la relación de la Motivación y el desempeño laboral de los colaboradores en 

la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la ciudad de Juliaca, 2024? 

1.3.2.  Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación de los factores extrínsecos y desempeño laboral de los 

colaboradores en la Cooperativa la Merced Sociedad anónima Cerrada de la 

ciudad de Juliaca, 2024? 

PE2. ¿Cuál es la relación de los factores intrínsecos y desempeño laboral de los 

colaboradores en la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la 

ciudad de Juliaca, 2024? 
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1.4 Justificación del estudio 

La justificación teórica del estudio radica en que, a medida que las 

cooperativas y empresas buscan un desarrollo positivo, la motivación ha cobrado 

mayor importancia. Esto, a su vez, ha afectado Productividad de los trabajadores en 

la Cooperativa La Merced de Juliaca. Se examinan los fundamentos teóricos del 

estudio y la conexión entre el desempeño y la motivación de los empleados en orden 

cronológico. Gracias a esta investigación, también podremos aportar ideas y planes 

para alcanzar los objetivos predeterminados y garantizar la adecuada expansión de 

sus operaciones. 

Los resultados de la justificación práctica nos permitirán comprender la 

conexión entre las variables consideradas, en este caso, el desempeño laboral y la 

motivación de los empleados de la Cooperativa La Merced de Juliaca. 

La justificación metodológica consiste en reconocer la importancia de la 

investigación en el campo de la organización y gestión empresarial. Esto se logrará 

mediante un análisis metódico. Para lograr el objetivo final. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1 Objetivo general 

Determinar la relación de la Motivación y el desempeño laboral de los colaboradores 

en la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la ciudad de Juliaca, 2024. 

2.2 Objetivos específicos 

OE1. Determinar la relación de los factores extrínsecos y desempeño laboral de los 

colaboradores en la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la 

ciudad de Juliaca, 2024. 

OE2. Determinar la relación de los factores intrínsecos y desempeño laboral de los 

colaboradores en la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la 

ciudad de Juliaca, 2024. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1  Antecedentes de la investigación 

3.1.1.  Antecedentes internacionales 

Ruiz et al. (2023), El estudio científico afirma que, debido a las tendencias en 

constante evolución provocadas por las fluctuaciones sociales, las empresas se están 

concentrando más en los muchos recursos que comprenden sus operaciones y menos 

en el elemento humano, a pesar de que con frecuencia este es el énfasis. Una parte 

significativa de las actividades son desarrolladas por el departamento de recursos 

humanos, quien también se encarga de supervisar otros recursos en beneficio de la 

sociedad. Como resultado, el estado de ánimo puede afectar el desempeño laboral, 

incluso provocando pérdidas e incumplimientos de plazos para métricas importantes. 

Verdesoto (2021), Se realizó un estudio cuantitativo, descriptivo, 

correlacional y no experimental para lograr su objetivo, y se sugirió una técnica que 

cumpliera con los requisitos de investigación necesarios. Las encuestas y entrevistas 

con 36 funcionarios y dos autoridades de la institución, respectivamente, fueron los 

métodos de investigación utilizados. A pesar de los factores intrínsecos establecidos 

y calificadores de los funcionarios, los resultados mostraron una serie de deficiencias 
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en sus factores extrínsecos, incluyendo perspectivas limitadas de ascenso, falta de 

reconocimiento público y falta de crédito por su trabajo efectivo.  

Grijalva (2021), Dado que los empleados motivados pueden generar 

excelentes resultados para la empresa y para los propios empleados, la motivación del 

talento humano se ha convertido en un tema crucial para todas las empresas en los 

últimos años. Esto se ve agravado por la importancia del desempeño laboral, que, al 

igual que la motivación, es un aspecto relevante que mide Conducta de los empleados 

en el logro de objetivos personales e institucionales. El objetivo de este estudio es 

determinar. Este estudio se realizó mediante un enfoque cuantitativo. 

Veliz (2020), Las organizaciones están interesadas en el tema de la 

motivación. Si se utiliza correctamente, puede ayudar a los empleados a ser más 

productivos. Los empleados deben tener un buen desempeño laboral para obtener 

resultados más significativos y mejores. Sus acciones en el trabajo reflejan su 

desempeño. Esto también depende de su motivación, lo que determina los factores 

internos y externos que impactan a los empleados y resulta en el desarrollo de 

habilidades e incentivos individuales para el beneficio de la organización. Según este 

estudio, los empleados no están muy motivados para desempeñar bien su trabajo. 65 

empleados administrativos del Departamento de Salud de COSSMIL participaron en 

este estudio. Se utilizaron cuestionarios de escala Likert para evaluar el grado de 

estudio correlacional descriptivo. 

Barrios et al. (2019), El objetivo de este estudio fue analizar las variables que 

influyen en el trabajo en equipo y la motivación laboral en el sector público. El 

método fue descriptivo y de campo, no experimental. La encuesta se llevó a cabo en 

diversas agencias gubernamentales de Panamá, incluyendo la Corte Suprema de 

Justicia, la Asamblea Nacional, la Caja de Seguro Social y la Presidencia de la 
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República. El autor Frassati (2018) desarrolló la encuesta, que incluyó respuestas en 

escala Likert y un coeficiente de confiabilidad RTT de 0,91. Tres especialistas en 

indicadores de motivación y colaboración la revisaron y ofrecieron recomendaciones 

para su versión final. Se utilizó un muestreo no probabilístico intencional para 

seleccionar a 80 encuestados de instituciones públicas. A la luz de los hallazgos, se 

llegaron a las siguientes conclusiones 

 

3.1.2. Antecedentes Nacionales 

Tuñon (2024), El objetivo principal del estudio fue determinar la relación 

entre el desempeño docente de la Institución Educativa Belén de Osma y Pardo, 

provincia de Andahuaylas, Apurímac, en 2023, y la motivación laboral. Dado que se 

utilizarán cuestionarios verificados, este estudio adoptará un enfoque científico no 

experimental y un diseño descriptivo correlacional con una población de 75 docentes 

y una muestra no probabilística por expertos a toda la comunidad para obtener 

resultados más significativos. Se utilizó el software IBM SPSS.v23 para procesar y 

analizar los datos obtenidos, y Microsoft Excel para procesar y analizar los datos 

recuperados. 

Bolaños (2023), El propósito de la tesis fue determinar La relación entre la 

motivación del personal investigador y el desempeño laboral en el Instituto de 

Investigaciones de la Amazonía Peruana. La investigación se realizó a nivel 

correlacional mediante una metodología transversal, no experimental. Se recopilaron 

datos de 50 trabajadores del grupo ocupacional "investigador" mediante un 

cuestionario de encuesta. Este cuestionario incluía preguntas cerradas en una escala 

de Likert y estaba dividido en varias secciones. fue confirmada por los hallazgos del 

estudio. (r = 0,311, Sig. 0,028) al mostrar que los niveles de motivación de los 
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investigadores se encuentran en el rango "medio", mientras que sus niveles de 

desempeño laboral se encuentran en el rango "alto". 

Rafael (2021), ¿Cómo se relaciona la motivación de los empleados en 

Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L., 2021, con el desempeño laboral? fue la 

pregunta principal de la investigación. Teniendo en cuenta el objetivo: determinar la 

relación entre la motivación de los empleados. La metodología empleada fue el 

método científico, un enfoque cuantitativo. Se utilizaron diseños de investigación 

transversales, descriptivos, correlacionales y no experimentales. De acuerdo con el 

objetivo del estudio, la investigación fue de carácter fundamental, presentan un grado 

de motivación promedio (62,0%). De igual manera, la gran mayoría de los 

trabajadores. 

Retamozo et al. (2023), Este estudio se diseñó para determinar si existe una 

relación entre la motivación de los empleados, se utilizaron ambas herramientas para 

recopilar datos: cuestionarios, verificados por tres expertos y con una confiabilidad 

de 0.917 según el Alfa de Cronbach. La población estuvo compuesta por 100 

empleados, aunque se utilizó una muestra exclusiva para evitar la alteración de los 

resultados. Los resultados de la reprocesamiento de los datos confirmaron una 

correlación moderada, con un valor p de 0.001 y un coeficiente R de Pearson de 

0.495***, lo que indica estadísticamente una relación positiva entre ambos. 

Acosta (2022), Esta tesis investigó la conexión entre el rendimiento laboral y 

la motivación de los empleados en Tottus Hypermarket en 2020, época en la que la 

epidemia de COVID-19 tuvo un impacto social y afectó emocionalmente a muchos 

empleados. Dado que los trabajadores motivados suelen tener un mejor rendimiento 

en cualquier tipo de organización, empleamos una serie de preguntas específicas para 

averiguar qué medidas adoptó la empresa para motivar a su personal y si esto 
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mejoraba su rendimiento. Como resultado, pudimos determinar la conexión entre 

nuestras dos variables. La metodología del estudio es cuantitativa-correlacional. Se 

aplicó una encuesta en línea a 166 empleados mediante una escala Likert. Los datos 

se procesaron con el programa SPSS, que arrojó resultados fiables. Las hipótesis se 

aceptaron al encontrar una correlación moderada entre las variables. 

3.1.3. Antecedentes locales 

Sahua (2023), El propósito de este estudio. La escasez de investigaciones en 

los sectores de recursos humanos y educación de la provincia norteña de Puno dio 

lugar a este estudio. En términos de configuración tipológica, el estudio es no 

experimental, cuantitativo y tiene un alcance correlacional descriptivo. La variable 

motivación se midió utilizando un cuestionario de escala Likert de 10 ítems como 

herramienta de investigación, mientras que la variable desempeño docente se midió 

específicamente utilizando una Hoja de Evaluación de Desempeño de 20 ítems. Estas 

herramientas se utilizaron. 

Jimenez (2022), La problemática de que la Municipalidad no ha venido 

ofreciendo un servicio de calidad que permita atender las diversas demandas de la 

población es la base de este proyecto de estudio; se han presentado quejas y reclamos 

sobre la atención, así como inquietudes de los propios funcionarios de la 

Municipalidad sobre El objetivo general fue Determinar el nivel de motivación del 

personal de la Municipalidad Provincial de El Collao en su desempeño laboral durante 

2021. Estos elementos incluyeron instrucción, incentivos y/o reconocimiento. Tanto 

los objetivos específicos como el grado de motivación intrínseca y extrínseca en el 

desempeño laboral de los funcionarios de la Municipalidad pueden determinarse 

gracias a los objetivos especificados. 
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Zaga (2021), El objetivo principal del presente estudio fue Para determinar la 

relación entre la eficacia docente y la motivación laboral en la Institución Educativa 

María Auxiliadora de Puno en 2020, se estudió a 240 estudiantes y 124 docentes; se 

seleccionó una muestra de 148 estudiantes de secundaria y 94 docentes de educación 

inicial, primaria y secundaria de la Institución Educativa María Auxiliadora de Puno. 

Con un enfoque cuantitativo y teórico, el estudio empleó una metodología de 

investigación transversal, descriptiva, correlacional y no experimental. Los datos se 

recopilaron mediante encuestas y cuestionarios, y la variable de motivación laboral 

reveló que el 19,15 % de los encuestados se encontraba en el nivel medio y el 74,47 

% en el nivel alto. 

Huamani (2019), Se centró en un campo de investigación relacionado con el 

crecimiento y el bienestar humano. Su objetivo principal es determinar el grado de 

relación entre la motivación y el rendimiento laboral. De igual manera, existe una 

fuerte relación general entre la motivación y el rendimiento laboral. El estudio utiliza 

una técnica hipotético-deductiva y un diseño transversal no experimental. Es 

descriptivo-correlacional, un subconjunto cuantitativo de la investigación teórica 

básica. Participaron 84 participantes de la población general. 

Llanos (2019), Una organización debe contar con un ambiente organizacional 

saludable; de lo contrario, impactará directamente el éxito y la eficacia de la empresa 

en su conjunto, además del bienestar de sus empleados. El objetivo fue determinar la 

conexión entre el desempeño laboral de los empleados del Centro de Salud Guadalupe 

Juliaca y el ambiente organizacional. Se utilizó un paradigma cuantitativo para 

establecer la investigación básica, que incluyó un enfoque sin realizar experimentos. 

Para conveniencia del investigador, el muestreo fue no probabilístico e incluyó a 55 
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empleados del Centro de Salud, es decir, el 100% de la población. La encuesta fue el 

método. 

 

3.2 Bases teóricas 

3.2.1. La motivación 

Hay numerosas formas de definir la motivación. 

Según Lopez (2005), Es un componente de la psicología humana que influye 

en cómo se comportan las personas y en su dedicación a sus tareas.  

Herrera & Zamora (2014), La motivación, un proceso autoenergético, impulsa 

a la persona hacia una meta que exige acción y le permite aceptar el esfuerzo necesario 

para alcanzarla. Necesidades, deseos, tensiones, incomodidades y expectativas 

conforman la motivación.  

Hellriegel et al. (2009), La motivación es una condición psicológica que surge 

siempre que las actividades son estimuladas, dirigidas o mantenidas por causas 

internas o externas. 

Robbins & Coulter (2010), El proceso mediante el cual se estimulan, enfocan 

y mantienen los esfuerzos de un individuo hacia el logro de un objetivo se denomina 

motivación. Tres componentes esenciales conforman esta definición: vigor, enfoque 

y persistencia. 

3.2.2.  Principales teorías de la motivación  

3.2.2.1. Teoría de la pirámide de Maslow  

Según Maslow (1954) Los cinco niveles del orden piramidal o jerárquico 

corresponden a los numerosos requisitos que los humanos deben satisfacer. La base 

de la pirámide representa las necesidades más fundamentales, que deben satisfacerse 
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antes de pasar al siguiente nivel, y así sucesivamente hasta alcanzar la cima. Los 

niveles de la pirámide son los siguientes:  

1. Necesidades fisiológicas o básicas: Hablando de las necesidades para mantener una 

buena salud (dieta, descanso, hidratación, sexo, etc.). 

2. Necesidad de seguridad: refiriéndose a la necesidad de sentirse seguro y protegido 

(en términos de hogar, trabajo, seguridad económica y seguridad física, entre otras 

cosas).  

3. Necesidades sociales: refiriéndose a la necesidad de crecimiento social y emocional 

en las relaciones con otros miembros de la comunidad (asociación, actividades 

deportivas o de ocio, amor, aceptación, etc.).  

4. Necesidades de estima: Se separan en dos categorías: la baja autoestima está 

asociada a cómo nos perciben los demás (reconocimiento, reputación, renombre, 

respeto, etc.), y la alta estima está asociada a nuestro nivel interior (autoestima, 

confianza, autorrespeto, independencia, etc.).  

5. Necesidad de autorrealización: Si se cumplen los requisitos de los niveles 

anteriores, se puede alcanzar este nivel; aquí es necesario el éxito y el crecimiento 

futuro. Por lo tanto, si quieres motivar a alguien, debes intentar satisfacer sus 

necesidades según su posición en la pirámide. 

3.2.2.2. Teoría de la existencia, relación y crecimiento (ERC) de Alderfer  

Alderfer (1969), Propone su teoría ERC basándose en la idea de Maslow de la 

pirámide de necesidades. Según esta idea, los componentes fundamentales de la 

motivación se derivan de las tres necesidades básicas que las personas desean 

satisfacer.  

- Existencia: Aquí se clasifican las demandas fisiológicas y materiales 

(alimentación, sed, dinero, circunstancias laborales, etc.). 
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- Relación: Alude a deseos que implican conexiones sociales, como aquellas con 

amigos, familiares, compañeros de trabajo, etc.  

- Crecimiento: Esto incluye la necesidad de autorrealización, desarrollo de 

habilidades y superación personal, entre otras. Según esta idea, las tres categorías 

de necesidades pueden funcionar simultáneamente y, contrariamente a la teoría 

de Maslow, no es necesario satisfacer una necesidad para pasar a la siguiente. 

Además, si no se puede satisfacer. 

3.2.2.3. Teoría de los dos factores de Herzberg  

Herzberg (1968) identificó dos elementos que influyen en la motivación de 

los empleados en el trabajo y dirigen su conducta hacia un mejor desempeño:  

a. Factores de Higiene: Si estas variables no se abordan adecuadamente, 

pueden generar insatisfacción laboral. Dado que existen fuera de la persona y, 

por lo tanto, escapan a su control, se consideran extrínsecas. Estos elementos 

se relacionan principalmente con el entorno laboral en el que se desenvuelve, 

el cual está fuertemente influenciado por la empresa y su estructura de gestión. 

Durante mucho tiempo, se han utilizado factores KITA (Kick in the Ass), 

tanto positivos (recompensas) como negativos (castigos), para mantener la 

felicidad de los empleados. Sin embargo, no mejoran la satisfacción, y cuando 

lo hacen, es solo momentáneamente.  

b. Factores motivadores: Estos son elementos que impulsan la motivación y la 

satisfacción de los empleados. Dado que se originan en el individuo y se 

asocian con el desarrollo profesional, se consideran motivadores intrínsecos. 

A diferencia de los factores higiénicos, son motivadores intrínsecos que se 

cree que tienen beneficios más duraderos en los empleados. Mediante sus 

numerosos estudios, Herzberg (1968) logró identificar los elementos que 
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contribuían a la satisfacción y el descontento de los empleados en diversos 

entornos organizacionales (administradores agrícolas, enfermeras, personal 

militar, ingenieros, docentes, etc.) y en diversos niveles jerárquicos. 

3.2.2.4. Teoría de las necesidades adquiridas de McClelland  

Según Macclelland (1976), Las personas están motivadas por tres necesidades 

adquiridas, que se ven impactadas por la necesidad primaria. 

a. Necesidad de logro: Aquí descubrimos a personas que, entre otras cosas, se 

esfuerzan por alcanzar sus metas, alcanzar sus objetivos y establecer altos 

estándares para sí mismos. 

b. Necesidad de poder: Aquí se pueden encontrar personas a quienes les gustan 

las circunstancias competitivas, desean poder y prestigio y tratan de influir, 

dirigir o controlar a los demás. 

c. Necesidad de afiliación: Aquí se pueden encontrar personas a las que les 

gusta relacionarse con los demás, cooperar y trabajar en equipo y tratar de ser 

aceptados. 

3.2.2.5. Teoría de motivación de Pink  

Pink (2010), Adoptó las teorías de McGregor y Deci en su libro "La 

sorprendente verdad sobre lo que nos motiva", argumentando que la motivación 

intrínseca debería ser el factor dominante para impulsar las empresas modernas. 

Según Pink (2010), la motivación ha evolucionado con el tiempo y se puede dividir 

en tres etapas: 

- Motivación 1.0. La gente solía trabajar de manera primitiva para satisfacer sus 

necesidades fisiológicas o básicas, pero a medida que la sociedad evolucionó, este 

tipo de motivación ya no era suficiente y se volvió obsoleto.  
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-  Motivación 2.0. El uso de motivadores extrínsecos —que recompensan el 

comportamiento positivo y penalizan el deseado— predominaba cuando las 

personas buscaban la satisfacción y evitaban el castigo. Los cambios sociales a lo 

largo del tiempo han demostrado que las personas tienen otros impulsos más 

elevados. Se elimina la motivación intrínseca, se reduce el rendimiento, se 

reprime la originalidad, se eclipsa el comportamiento positivo, se fomentan las 

trampas, los atajos y las actividades poco éticas, se desarrolla la adicción y se 

promueve el pensamiento limitado. Considerando que las tareas cotidianas que no 

requieren creatividad son las únicas situaciones en las que los motivadores 

extrínsecos son eficaces, 

Según Pink (2010), Este tipo de motivación depende y está respaldada por la 

"conducta tipo X", que está motivada más por la necesidad de recompensas externas 

que por la satisfacción intrínseca que surge al crear una actividad..  

- Motivación 3.0. Esta nueva estrategia motivacional es esencial para adaptarnos a 

las nuevas realidades de quiénes somos, cómo pensamos y cómo actuamos. Este 

tipo de motivación se basa en el comportamiento Tipo I, que prioriza los deseos 

internos sobre los extrínsecos y se preocupa más por la satisfacción intrínseca de 

una actividad que por las recompensas externas. A diferencia de los motivadores 

extrínsecos que caracterizan el comportamiento Tipo X, el comportamiento Tipo I 

se aprende y se aplica en contextos laborales que brindan apoyo. Además, fomentar 

este comportamiento no conlleva costos significativos. El éxito a largo plazo y una 

mejor salud física y mental son comunes entre quienes presentan el 

comportamiento Tipo I. Tres factores influyen en el comportamiento Tipo I: 

1. La autonomía: Implica la capacidad de tomar decisiones propias y 

autogestionarse, lo que mejora la actitud y el rendimiento de los empleados. Los 
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cuatro pilares de tarea, tiempo, técnica y equipo deben servir de base para la 

autonomía. 

2. El dominio: Lo que cuenta es la determinación de hacer algo mejor y perfecto, lo 

cual se logra mediante la dedicación.  

3. La intención o fin: Debido a que las personas buscan constantemente una razón 

u objetivo que las impulse a vivir, el propósito se convierte en una fuente de 

impulso e inspiración que supera con creces las ganancias financieras. 

3.2.3. Indicadores de la motivación intrinseca 

Robbins & Coulter (2010), en su libro menciona de acuerdo a Herzberg las 

siguientes: 

3.2.3.1. Logros  

Las personas motivadas dedican mucho tiempo y energía a su trabajo. Y lo 

más importante, evitan o minimizan las distracciones concentrando toda su atención 

en la actividad actual. Sin duda, todo esto mejora el rendimiento. Es lo que motiva a 

las personas y a los empleados a prosperar en lo que hacen. Por ejemplo, terminar una 

maratón. 

3.2.3.2. Reconocimiento laboral 

Tiene que ver con la búsqueda de aceptación y admiración. Por ejemplo, ser 

considerado un empleado excelente por una empresa. 

3.2.3.3. Puesto de trabajo 

El trabajo de un trabajador es el conjunto de deberes y obligaciones que 

desempeña para una empresa u organización. El empleado recibe un salario a cambio 

de realizar estas actividades. 
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3.2.4. Indicadores Motivación extrínseca 

3.2.4.1. Supervisión  

El término "supervisión" describe la práctica de una persona calificada de 

supervisar una actividad para asegurarse de que se realice de acuerdo con los 

estándares. 

3.2.4.2. Condiciones físicas  

Un componente esencial del lugar de trabajo que impacta directamente en el 

bienestar, la productividad, la satisfacción y la salud de los empleados es el espacio 

físico de trabajo. Este abarca todo lo que rodea a los empleados durante su trabajo, 

incluyendo el entorno físico, la estructura organizativa, las relaciones laborales, la 

salud y la seguridad, y las oportunidades de crecimiento profesional. 

3.2.4.3. Sueldos y beneficios 

El salario de un empleado es la compensación que recibe de la empresa por su 

trabajo, habilidades y experiencia. Los beneficios laborales son pagos adicionales a 

sus salarios. Al mejorar las condiciones laborales, estos incentivos buscan atraer 

nuevos talentos y fidelizar al personal existente. 

3.2.5. Desempeño laboral 

Chiavenato, (2011), Se afirma que el desempeño laboral se refiere a la eficacia 

con la que los empleados desempeñan sus responsabilidades. Toda empresa necesita 

que sus empleados tengan un buen desempeño y un trabajo digno.  

Chavez & Puyo (2017), El desempeño laboral se refiere a las habilidades, 

disposiciones y experiencia que tiene cada empleado al realizar sus funciones de una 

manera que lo beneficia en el trabajo. 

Arias & Heredia (2006), Según ellos, el desempeño laboral abarca más que el 

simple hecho de que los trabajadores cumplan con sus responsabilidades; también 
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incluye otros elementos, como su capacidad para resolver problemas, su relación con 

compañeros y clientes, y si aportan valor a la empresa al realizar sus tareas al máximo 

de sus capacidades. Además, es fundamental destacar que el valor que los empleados 

aportan a la organización se basa en su interacción con otros empleados y en su 

capacidad para afrontar los desafíos que surgen dentro de la empresa. 

Galicia (1979), Son los comportamientos o actos de los empleados que son 

pertinentes a los objetivos de la empresa y que pueden cuantificarse en función de las 

habilidades y aportaciones de cada trabajador. 

3.2.6.  Indicadores del desempeño laboral 

Galicia (1979), en su libro menciona las siguientes: 

3.2.6.1. Habilidad  

La capacidad de realizar un determinado trabajo o actividad con precisión y 

sin esfuerzo se denomina habilidad. Por lo tanto, se trata de un tipo de capacidad 

especializada para una actividad específica, ya sea social, mental o física. 

3.2.6.2.  Conocimiento  

Se centró en un área de estudio relacionada con el desarrollo y el bienestar 

humano. Su objetivo principal es determinar el grado de relación entre la motivación 

y el rendimiento laboral. De igual manera, la motivación y el rendimiento laboral 

suelen presentar una fuerte correlación. El estudio utilizó un diseño transversal no 

experimental y una metodología hipotético-deductiva. Se trata de un subconjunto 

cuantitativo de la investigación teórica fundamental y es descriptivo-correlacional. 

Participaron 84 personas del público general. 

3.2.6.3.  Personalidad 

La parte de nuestra mente que mejor percibimos se llama consciencia, y 

siempre nos informa dónde estamos, qué hacemos y cómo estamos. Esto abarca 
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nuestras ideas y nuestro mundo interior, además de cómo percibimos el mundo 

exterior. Sirve para darnos un principio de realidad sobre la vida. 

Lomas et al. (2017), Según su definición, es un procedimiento utilizado para 

evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos y tareas por parte de una empresa, 

persona o proceso. El grado en que se están logrando los objetivos estratégicos a nivel 

individual generalmente puede determinarse monitoreando el desempeño laboral a 

nivel organizacional.   

Chiavenato (2007), El desempeño laboral es la capacidad que tiene una 

persona para hacer las cosas y se ve reflejado en su comportamiento al momento de 

ejercer sus actividades. 

3.2.6.4. Expectativas  

Las opiniones personales sobre resultados posibles o improbables se 

denominan expectativas. Son expectativas y presunciones sobre el futuro basadas en 

criterios objetivos y subjetivos. En realidad, las expectativas son el resultado de una 

compleja interacción entre nuestras experiencias, deseos e información sobre las 

personas o el entorno en el que vivimos. 

3.3  Marco conceptual 

Condiciones de trabajo 

Los elementos que permitirán que un empleado tenga todo en orden con su 

contratación o retención en la organización son el ambiente laboral. 

Crecimiento personal 

Para crecer personalmente, debemos afrontar y esforzarnos por superar 

nuestros miedos y límites. De esta manera, podemos ampliar nuestra perspectiva y 

aprender más sobre el mundo y sobre nosotros mismos. 

Desarrollo afectivo 
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El desarrollo afectivo es un proceso fundamental en la vida de los seres 

humanos, que implica la forma en que las personas experimentan, expresan y regulan 

sus emociones. 

Desarrollo potencial 

El desarrollo personal se refiere al proceso de automejora y crecimiento 

personal. Implica identificar y trabajar en áreas de la vida que se debe mejorar. 

Estado psicológico 

El estado psicológico se refiere al estado mental o emocional en el que se 

encuentra una persona en un momento determinado. 

Estandares laborales 

Es la explicación detallada del método óptimo para realizar una actividad que 

se ha descubierto hasta el momento, explicándolo detalladamente,  

Gratificación laboral  

La gratificación es un beneficio social que perciben todos los trabajadores. 

Habilidades laborales 

Las habilidades laborales son aquellas inherentes a la propia persona, que lo 

tanto, diferencia a una persona de otro.  

Recompensa económica 

Normalmente, una recompensa es un incentivo que se otorga por realizar una 

determinada actividad. 

Valor agregado El valor económico adicional que obtienen los productos y servicios 

a través de la transformación durante el proceso de producción se conoce como valor 

añadido. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1 Hipótesis general 

La relación de la motivación y desempeño laboral de los colaboradores en la 

Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la ciudad de Juliaca, 2024. Es 

significativa. 

4.2 Hipótesis específica 

HE1. La relación de los factores extrínsecos y desempeño laboral en los colaboradores 

en la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la ciudad de 

Juliaca, 2024. Es significativa 

HE2. La relación de los factores intrínsecos y desempeño laboral de los colaboradores 

en la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada de la ciudad de 

Juliaca, 2024. Es significativa. 

4.3 Variables 

Variable 1. 

- Motivación 

Variable 2. 

­ Desempeño laboral 
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4.4 Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores Valorización 

 

 

V.1.  

Motivación 

Herzberg (1968) 

 

 

Factor 

intrínseco  

 

 

Factor 

extrínseco  

 

 

 

 

 

✓ Logros  

✓ Reconocimiento laboral 

✓ Puesto de trabajo 

 

✓ Supervisión  

✓ Condiciones físicas de 

trabajo  

✓ Sueldos y beneficios 

  

 

 

1. Muy malo  

2. Malo   

3. Regular  

4. Bueno  

5. Muy 

bueno   

 

 

 

 

 

 

V.2.  

Desempeño 

laboral 

Galicia (1979) 

 

Habilidad  

  

  

  

Conocimiento  

  

  

  

Personalidad  

  

  

  

Expectativas 

 

✓ Realización de trabajo  

✓ Aporte de ideas  

✓ Perfeccionamiento  

 

✓ Manejo de equipo  

✓ Procedimiento  

✓ Innovación y tecnología  

  

✓ Relaciones interpersonales  

✓ Pensamiento  

✓ Emociones  

  

✓ Recompensa  

✓ Sanción 

 

 

 

 

1. Muy malo  

2. Malo   

3. Regular  

4. Bueno  

5. Muy bueno   

 

Nota. Operaciones de variables de la investigación 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1 Enfoque de la investigación 

Según los autores Hernández et al. (2014) En este estudio se empleó el 

enfoque cuantitativo para que pudiéramos probar la hipótesis y utilizar tablas y 

gráficos estadísticos para examinar los resultados que se recibirían de una encuesta a 

miembros del personal o colaboradores. 

5.2 Método(s) aplicados a la investigación 

Dado que la técnica deductiva, tal como la plantea y señala Dávila (2006), 

auxilió en la realización de un análisis amplio utilizando procedimientos teóricos y 

generales, se utilizó para satisfacer la proposición. 

5.3 Tipo de investigación 

Vara-Horna, (2010) Afirma que el tipo de investigación empleado para este 

propósito fue aplicado, lo que significa que identificó las circunstancias en las que 

surgieron los problemas y examinó una serie de soluciones potenciales, o aquellas 

que podrían ser más adecuadas para el escenario específico en cuestión. 

5.4 Nivel de investigación 

Según los autores Hernández et al. (2014) El objetivo de este estudio fue 

determinar la relación entre el desempeño laboral y los factores motivacionales de los 
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trabajadores de la Cooperativa la Merced Sociedad Anónima Cerrada (Sociedad 

Anónima Cerrada) en Juliaca, 2024. 

Diseño de la investigación 

Esta tesis empleó un diseño transversal, no experimental, implementado en un 

único momento. Esto se debe a que, según Hernández et al. (2014), se trata de un 

estudio que recopila datos en un único momento. También afirman que el objetivo de 

este diseño es caracterizar la interacción de las variables. 

 

 

 

 

 

Donde: 

M = Muestra del estudio 

O = Observación o información recogida 

r = Correlación 

5.5 Población y muestra 

5.5.1. Población 

La población de la investigación está compuesta por 16 cooperativas de La 

Merced de Juliaca y 2024 colaboradores. Se realizaron entrevistas con los 

colaboradores de la cooperativa, quienes proporcionaron los datos y materiales 

necesarios para este estudio. 

5.5.2. Muestra 

Para poder determinar la muestra del estudio se usó la siguiente formula:  

𝑛 =
𝑧2 × 𝑝 × 𝑞 × 𝑁

𝑒2 (𝑁 − 1) + 𝑧2 × 𝑝 × 𝑞
 

M 

O1 

r 

O2 
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De acuerdo a la formula aplicada la muestra determina 15 los colaboradores a 

entrevistar. 

5.6 Técnicas e instrumento 

5.6.1.  Técnica 

Se empleó el método de encuesta para la recopilación de datos porque es uno 

de los mejores métodos para este tipo de investigación.  

5.6.2.  Instrumento 

Se utilizó la escala Likert para medir el instrumento, que era un cuestionario. 

Para procesar los datos, se empleó el programa IBM SPSS, versión 27. 

5.7  Confiablidad y Validez del instrumento 

5.7.1.  Confiabilidad 

Según el autor Vara-Horna, (2010), Para aplicar la técnica de análisis 

estadístico Alfa de Cronbach se utilizó el software Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS). 

Tabla 2 

Análisis de confiabilidad 
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Nota. Trabajo de campo realizada los días 22 al 24 de setiembre del año 2024. 

La Tabla 2 de los datos de confiabilidad muestra que la consistencia interna 

del instrumento, medida a través del cuestionario, es buena o sustancial, con un 

resultado de 0,743 (74,3%). 

5.7.2.  Validez 

Se le pidió a un experto con conocimientos sobre el tema de investigación que 

lo juzgara para validarlo. 

Dr. David Juan Gutierrez Mayta 

5.8 Procedimiento de tratamiento de datos 

El estudio se realizó en terreno y se tituló "Motivación y desempeño laboral 

de los empleados de la Cooperativa La Merced de la ciudad de Juliaca, 2024". Los 

datos se procesaron e interpretaron tabulando la información obtenida del 

cuestionario con el programa estadístico IBM SPSS v27. 

5.9 Contrastación de hipótesis 

Dado que la Tau b de Kendall es la más adecuada para este estudio, se utilizó 

para diseñar las pruebas de hipótesis. Las pruebas de la hipótesis general y las 

hipótesis específicas se muestran a continuación. 

Contrastación de la hipótesis general de estudio 

Planteamiento de la hipótesis general de estudio 

Ho: La relación de la Motivación y el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Cooperativa la Merced de la ciudad de Juliaca, 2024. No es significativa 
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 Ha: La relación de la Motivación y el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Cooperativa la Merced de la ciudad de Juliaca, año 2024. Es significativa 

Nivel de significancia 

Por consiguiente, el nivel de significancia vendría ser de la siguiente manera: 

✓ Alfa 5% = α = 0.05 

Estadística de prueba 

Dado que la tabla medía cinco por cinco y los datos no eran paramétricos, se empleó 

la prueba estadística Tau-b de Kendall. 

Cálculo de P – valor 

Tabla 3 

Cálculo de P-valor de la hipótesis general 

a. 

No se asume la hipótesis nula. 

b. Se aplica la hipótesis nula, asumiendo el error estándar asintótico. 

En este caso, el alfa de 0,05 (5 %) es mayor que el valor p de 0,000 (0 %). 

Decisión 

Se acepta la hipótesis nula porque el valor p calculado de la Tau-b de Kendall de 

0,068 (6,8%) es mayor que el alfa de 0,05%. Con base en esto, se determina que no existe 

una asociación significativa entre la motivación aplicada y el desempeño laboral de los 

colaboradores. 

Contrastación de hipótesis específica 1 
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Planteamiento de la hipótesis específica 1 

Ho: La relación del factor intrínseco y desempeño laboral de los colaboradores. No 

es significativa 

 Ha: La relación del factor intrínseco y desempeño laboral de los colaboradores. Es 

significativa 

Nivel de significancia 

Por consiguiente, el nivel de significancia vendría ser de la siguiente manera: 

✓ Alfa 5% = α = 0.05 

Estadística de prueba 

Dado que la tabla medía cinco por cinco y los datos no eran paramétricos, se empleó la prueba 

estadística Tau-b de Kendall. 

Cálculo de P – valor 

 

 

Tabla 4 

Cálculo de P-valor de la hipótesis especifica 1 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,658 ,107 2,456 ,014 

N de casos válidos 15    

a. No se asume la hipótesis nula. 

b. Se aplica la hipótesis nula, asumiendo el error estándar asintótico. 
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En este caso, el alfa de 0,05 (5 %) es mayor que el valor p de 0,000 (0 %). 

Nota. Contrastación de la hipótesis general trabajo de campo 

Decisión 

Se acepta la hipótesis porque el valor p calculado (Tau de Kendall - b 0,014 (0,1,4)) 

es menor que un alfa de 0,05%. Con base en esto, se determina que existe una asociación 

sustancial entre el factor intrínseco y el desempeño laboral de los colaboradores. 

Contrastación de hipótesis específica 2 

Planteamiento de la hipótesis específica 2 

Ho: La relación del factor extrínseco y ddesempeño laboral de los colaboradores. No 

es significativa 

 Ha: La relación del factor extrínseco y desempeño laboral de los colaboradores. Es 

significativa 

Nivel de significancia 

En consecuencia, el grado de significancia sería el siguiente: 

✓ Alfa 5% = α = 0.05 

Estadística de prueba 

Dado que la tabla medía cinco por cinco y los datos no eran paramétricos, se empleó 

la prueba estadística Tau-b de Kendall. 

Cálculo de P – valor 

 

 

 

 

Tabla 5 

Cálculo de P-valor de la hipótesis específica 2 
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Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,410 ,209 1,826 ,068 

N de casos válidos 15    

a. No se asume la hipótesis nula. 

b. Se aplica la hipótesis nula, asumiendo el error estándar asintótico. 

En este caso, el alfa de 0,05 (5 %) es mayor que el valor p de 0,000 (0 %). 

Nota. Contrastación de la hipótesis general trabajo de campo 

Decisión 

Se determina que la asociación entre el Factor Extrínseco y el desempeño laboral de 

los colaboradores de la Cooperativa La Merced de la ciudad de Juliaca, 2024, se basa en el 

valor P calculado Tau de Kendall - b 0.068 (0.68), que es menor a alfa 0.05%. Es importante. 

 

 

 

 

 

 



46 
 

 

 

 

 

CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1 Presentación de resultados 

Prueba de normalidad 

Tabla 6 

Prueba de normalidad 

 

Nota. Prueba de normalidad realizado en el SPSS versión 27. 

Interpretacion 

Dado que ambas variables son menores de 0,05 (5%), lo que indica que los 

datos no son normales, se utilizan estadísticas no paramétricas, las mismas que se 

determinan con el estadístico Rho de Sperman. Los valores p son 0,001 (0,1%) y 

0,022 (0,2%), respectivamente. 
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Nivel de correlación 

Se tiene Stevenson (2005) hizo referencia a la teoría de la jerarquía de coeficientes de 

correlación de Karl Pearson, que también menciona Hernández et al. (2014), lo que se 

describe a continuación : 
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Presentación de resultados  

Objetivo General 

Tabla 7 

Correlación de la motivación y el desempeño laboral 

 

Nota. Trabajo de campo realizada los días 22 al 24 de setiembre del año 2024  

Figura 1 

Correlación de la motivación y el desempeño laboral 

 

Nota. Tabla 7, trabajo de campo realizada los días 22 al 24 de setiembre del año 2024 

Interpretación 



49 
 

Según el cálculo del estadístico Rho de Spearman, existe una correlación positiva 

media de 48,2 entre la variable motivación y el rendimiento. 
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Objetivo específico 1 

Tabla 8 

Correlación del factor intrínseco y desempeño laboral 

Correlaciones 

 
Factor 

_Intrínseco 

Desempeño_ 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Factor_intrinseco 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,735** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 15 15 

Desempeño 

_Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,735** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 15 15 

Nota. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Datos del trabajo de campo realizada los 

días 22 al 24 de setiembre del año 2024  

Figura 2 

Correlación del factor intrínseco y el desempeño laboral 

 

Nota. Tabla 8, Datos de trabajo de campo realizada los días 22 al 24 de setiembre del año 2024  
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Interpretación 

El cálculo mediante el estadístico Rho de Spearman indica que existe una correlación positiva 

media (73,5) entre la variable factor intrínseco y el desempeño laboral. 
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Objetivo específico 2 

 

Tabla 9 

Correlación del factor extrínseco y desempeño laboral 

 

Figura 3 

Correlación del factor extrínseco y el desempeño laboral 

 

Nota. Tabla 9, Datos del trabajo de campo realizada los días 22 al 24 de setiembre del año 2024 

interpretación 

Según es calculo con el estadístico Rho de Sperman, tiene una correlación de 48,2 

la variable Factor Extrínseco con desempeño laboral, el cual tienen una Correlación positiva 

media. 
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6.2 Discusión de resultados 

se basó en la observación de una situación cooperativa real. La confiabilidad 

del instrumento se evaluó mediante el Alfa de Cronbach, y el programa estadístico 

SPSS arrojó un alfa de 0,743 (74,3 %) para la variable Motivación y Desempeño 

Laboral, lo que indica una alta consistencia. Además, un investigador evaluó el 

dispositivo de recolección. 

A medida que avanzaba el proyecto de investigación, me topé con ciertos 

obstáculos. Desde el principio, los líderes de la cooperativa La Merced tuvieron 

tiempo para ayudarme con la recopilación de datos. Se abordaron las limitaciones y 

se estableció un control suficiente para garantizar el buen funcionamiento de la 

investigación. 

Posteriormente, comenzaremos a comparar o analizar nuestros hallazgos con 

precedentes nacionales, internacionales y locales. En este caso, aplicaremos el 

estándar global de Ruiz et al. (2023), Según un estudio científico, el departamento de 

recursos humanos es responsable. Según la investigación de Verdesoto (2021), la 

organización carece de una estrategia de motivación que permita una atención 

suficiente y eficiente a los colaboradores. Según los hallazgos de la investigación de 

Grijalva (2021), los datos se recopilaron mediante una encuesta. Los hallazgos 

demostraron que existe una conexión entre el desempeño laboral y la variable 

motivación. Durante su investigación, Veliz (2020) descubrió que los niveles de 

motivación de los empleados son bajos para su desempeño laboral y que tanto los 

elementos motivacionales intrínsecos como los extrínsecos son bajos, pero están 

conectados. 

Continuando con el análisis de contexto nacional de Tuñon (2024), se observó 

una clara correlación positiva entre las variables de su estudio, lo que permite concluir 
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que ambas variables presentan una correlación positiva. Bolaños (2023) halló que el 

nivel de motivación de los investigadores se encontraba en el rango "medio", mientras 

que su desempeño laboral se encontraba en el rango "alto". Este hallazgo respaldó la 

hipótesis alternativa de que existe una relación entre la motivación y el desempeño 

laboral, lo que indica. Rafael (2021) concluyó que la motivación de los empleados y 

el desempeño laboral están significativamente correlacionados. En 2023, Retamozo 

et al. Los hallazgos del estudio respaldan una correlación moderada, lo que sugiere 

estadísticamente que ambas variables tienen una asociación positiva. Se ha 

demostrado que, entre los trabajadores de la Dirección General de Trabajo del 

Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, el desempeño laboral y la motivación 

están directamente correlacionados. En su estudio, Acosta (2022) encontró una 

asociación moderada entre las variables, lo que confirma la hipótesis. Esto implica 

que las motivaciones presentes en el entorno laboral tienen un impacto significativo 

en el desempeño de cada empleado.  

A continuación, se presenta el análisis del contexto local. Esta es la situación 

de Sahua (2023). Según los hallazgos de su estudio, los instructores de Coata 

muestran un nivel moderado de motivación y su desempeño se encuentra en la fase 

de desarrollo. Además, existe una asociación estadística positiva y sustancial entre 

los factores de motivación y desempeño. Jiménez (2022) concluyó que tanto los 

factores intrínsecos como los extrínsecos tienen un gran impacto en el desempeño 

laboral. Los incentivos o el reconocimiento, la compensación, el equipo, los recursos 

materiales y la capacitación son ejemplos de variables extrínsecas. Zaga (2021), En 

su investigación, descubrió que el nivel alto predomina en ambas variables al 

comparar los factores de motivación laboral y desempeño docente. Además, se 

encontró un nivel de significancia y una conexión positiva extremadamente fuerte. En 
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su investigación, Huamani (2019) encontró una fuerte relación positiva entre el 

desempeño laboral y la motivación. Llanos (2019), según los hallazgos de su 

investigación, el desempeño laboral y el clima organizacional están 

significativamente correlacionados. De igual manera, existe una fuerte correlación 

entre el desempeño laboral de los empleados y su motivación, autonomía en la toma 

de decisiones y comunicación interpersonal. 

Se ha observado que ciertos factores, como el rendimiento laboral y la 

motivación de los empleados, pueden inspirar nuevas investigaciones gracias a las 

contribuciones de este estudio. Entre otras cosas, las empresas y cooperativas pueden 

beneficiarse de esta nueva investigación. 
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CONCLUSIONES  

PRIMERA:  El objetivo general fue examinar la relación entre la motivación de los 

empleados y su desempeño laboral en la Cooperativa La Merced de Juliaca en 

2024. Esta asociación se determinó mediante la prueba Rho de Sperman, con 

un resultado del 48,2 %. El valor p calculado, Tau de Kendall - b 0,068 (6,8 

%), fue mayor que un alfa de 0,05 %, Sugiere que el desempeño laboral y la 

motivación están significativamente correlacionados. 

SEGUNDA:  Utilizando el Rho de Sperman se buscó analizar la relación entre el factor 

intrínseco y el desempeño laboral de los trabajadores de la Cooperativa La 

Merced de la ciudad de Juliaca, 2024, de acuerdo al objetivo especificado 1. 

El resultado fue de 73.5% con un Alpha 0.05% es mayor que el valor P 

calculado Tau-b de Kendall 0.014 (01.4%), lo que indica una asociación 

sustancial entre el factor intrínseco y el desempeño laboral. 

TERCERA:  El análisis de la relación entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral 

de los trabajadores fue la meta del objetivo específico 2. El resultado 

determinado por el Rho de Sperman fue de 48.2%, con un El factor extrínseco 

y el desempeño laboral tienen un vínculo sustancial, como lo indica el valor P 

estimado Tau de Kendall - b 0.068 (0.68%), que es menor a alfa 0.05%. 
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 RECOMENDACIÓN 

PRIMERA:  Se recomienda que la dirección de la cooperativa fomente la motivación de 

sus empleados o socios mediante el desempeño laboral, la capacitación y el 

diálogo, ya que esto fomenta la adaptación continua. Dado que la eficacia de 

estas herramientas ha quedado demostrada por el trabajo que realizan, esta 

característica nos brinda nuevas oportunidades para el desarrollo del potencial 

humano dentro de la organización. De esta manera, pueden utilizar 

eficazmente las palabras clave, lo que ayudará a mejorar el posicionamiento 

del perfil de cada empleado o colaborador en nuestro entorno y en todo 

momento. 

SEGUNDA:  Para garantizar un enfoque claro en las tácticas de motivación, de modo que 

puedan interactuar más con los clientes y alcanzar sus metas, se anima a los 

empleados de la cooperativa a ofrecer cursos de capacitación y desarrollo para 

sus empleados y trabajadores. Además, esto les brindará contenido innovador 

y relevante para ayudarlos a lograr sus objetivos y atraer clientes, referencias 

y reconocimiento laboral. 

TERCERA:  Se recomienda que los colaboradores mantengan una estrecha comunicación 

con sus supervisores, gerentes y todos los empleados, y no los ignoren. Para 

ello, podrían crear un servicio de asesoramiento mediante encuestas u otras 

actividades que inviten a la participación de quienes siguen su perfil de 

colaborador, ya que esto mejorará la comunicación y fomentará la 

participación activa. De igual manera, los miembros de la cooperativa podrían 

crear un horario y un calendario de contenido centrados en sus tareas para 

establecer horarios específicos para cada actividad. Esto les permitiría 
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controlar su trabajo independiente e inspirarse en el trabajo que realizan para 

los clientes con una actitud positiva. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

TITULO: MOTIVACIÓN Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA COOPERATIVA LA MERCED 

SOCIEDAD ANONIMA CERRADA DE LA CIUDAD DE JULIACA, 2024 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

PROBLEMA GENERAL  

¿Cuál es la relación de la 

Motivación y el desempeño laboral 

de los colaboradores en la 

Cooperativa la Merced Sociedad 

Anónima Cerrada de la ciudad de 

Juliaca, 2024? 

 

Problema especifico  

P.E.1 ¿Cuál es la relación de los 

factores extrínsecos y desempeño 

laboral de los colaboradores en la 

Cooperativa la Merced Sociedad 

Anónima Cerrada de la ciudad de 

Juliaca, 2024? 

  

P.E.2 ¿Cuál es la relación de los 

factores intrínsecos y desempeño 

laboral de los colaboradores en la 

Cooperativa la Merced Sociedad 

Anónima Cerrada de la ciudad de 

Juliaca, 2024? 

 
 

HIPÓTESIS GENERAL  

La relación de la motivación y 

desempeño laboral de los 

colaboradores en la Cooperativa la 

Merced Sociedad Anónima Cerrada 

de la ciudad de Juliaca, 2024, es 

significativa. 

 

Hipótesis especifico  
H.E.1 La relación de los factores 
extrínsecos y desempeño laboral en 
los colaboradores en la Cooperativa 
la Merced Sociedad Anónima 
Cerrada de la ciudad de Juliaca, 
2024, es significativa 
 
H.E.2 La relación de los factores 
intrínsecos y desempeño laboral de 
los colaboradores en la Cooperativa 
la Merced Sociedad Anónima 
Cerrada de la ciudad de Juliaca, 
2024, es significativa 
 
 

OBJETIVO GENERAL  

Determinar la relación de los 
factores intrínsecos y desempeño 
laboral de los colaboradores en la 
Cooperativa la Merced Sociedad 
Anónima Cerrada de la ciudad de 
Juliaca, 2024. 

 

Objetivo especifico  

O.E.1 Determinar la relación de los 

factores extrínsecos y desempeño 

laboral de los colaboradores en la 

Cooperativa la Merced Sociedad 

Anónima Cerrada de la ciudad de 

Juliaca, 2024 

 

O.E.2 Determinar la relación de los 

factores intrínsecos y desempeño 

laboral de los colaboradores en la 

Cooperativa la Merced Sociedad 

Anónima Cerrada de la ciudad de 

Juliaca, 2024 

  

  

V.1  
Motivación  

Herzberg (1959) 

 

 

 

 

V.2 

Desempeño 
laboral  

Galicia (2012) 

Factor intrínseco  

 

 

 

 

Factor extrínseco 

  

  

  

 Habilidad  

  
  
 
  
Conocimiento  
  
  
  
 
Personalidad  
  
  
  
 
Expectativas 

 

Logros  

Reconocimiento 

laboral 

Puesto de trabajo 

 

Supervisión  

Condiciones físicas  

Sueldos y 

beneficios 

Realización de 

trabajo  

Aporte de ideas  

Perfeccionamiento  

 

Manejo de equipo  

Procedimiento  

Innovación y 

tecnología  

 

Relaciones 

interpersonales  

Pensamiento  

Emociones  

  

Recompensa  

Sanción 



 

Anexo 2: Matriz de datos 

 

 

 

 



 

Anexo 3: Instrumento 

                                                  CUESTIONARIO 

MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA 

COOPERATIVA LA MERCED DE LA CIUDAD DE JULIACA, 2024 

Objetivo: A continuación, se presenta una serie de preguntas para encontrar la 

situación actual de la motivación y desempeño laboral de los colaboradores en la cooperativa 

la Merced de la ciudad de Juliaca, año 2024. Sus respuestas serán muy importantes para 

mejorar. Marque con una X cada pregunta la respuesta que considere más oportuna. 

Agradecemos sinceramente su colaboración  

1=Muy malo    2=Malo   3=Regular    4=Bueno    5= Muy bueno 

 

N° 

 

PREGUNTAS 

Muy 

Malo 
Malo Regular Bueno 

Muy 

bueno 

  MOTIVACION    

  FACTOR INTRINSECO   

1  ¿Considera Usted que los logros en su 

trabajo dependan de la motivación? 1 2 3 4 5 

2  ¿Se siente usted, satisfecho con su 

reconocimiento laboral de parte de la 

cooperativa? 

1 2 3 4 5 

3  ¿Cómo evalúa usted, los logros en su puesto 

de trabajo? 
1 2 3 4 5 

  FACTOR EXTRINSECO  

4  ¿Cómo considera usted, la supervisión en la 

cooperativa? 
1 2 3 4 5 

5  ¿Cómo considera usted, sus condiciones 

físicas de trabajo? 
1 2 3 4 5 

6  ¿Cómo considera es su motivación que te 

brinda los sueldos y beneficios? 
1 2 3 4 5 

   EL DESEMPEÑO LABORAL  

  HABILIDAD  



 

7 ¿Considera usted que la realización 

de su trabajo cumple con los objetivos 

propuestos? 

1 2 3 4 5 

8 ¿Cómo considera las reuniones que 

realiza la cooperativa para conocer los 

aportes de ideas los colaboradores?  

1 2 3 4 5 

9 ¿Cómo considera Usted las capacitaciones 

que brinda la cooperativa para mejorar el 

perfeccionamiento en su trabajo de sus 

colaboradores? 

1 2 3 4 5 

   CONOCIMIENTO      

10  ¿Cómo considera Usted el manejo de 

equipos por parte de los colaboradores? 
1 2 3 4 5 

11 ¿Cómo considera Usted el procedimiento 

de trabajo es el más adecuado para los 

colaboradores? 

1 2 3 4 5 

12 ¿Cómo considera usted, que se aplica la 

innovación y tecnología en la cooperativa? 1 2 3 4 5 

   PERSONALIDAD      

13 ¿Considera que existe relaciones 

interpersonales en los colaboradores de la 

cooperativa? 

1 2 3 4 5 

14 ¿Considera que el pensamiento personal 

influye en su trabajo? 1 2 3 4 5 

15 ¿Cómo Controla sus emociones en 

momentos de alta presión laboral? 1 2 3 4 5 

   EXPECTATIVAS      

16 ¿Está de acuerdo con los planes de 

recompensa e incentivos propuestos por la 

cooperativa? 

1 2 3 4 5 

17 ¿Acepta tranquilamente las sanciones que 

se le imponen ante una inconducta? 
1 2 3 4 5 

“Gracias por su colaboración” 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4: Validación Instrumento 

 

Validez del instrumento 

 

 



 

Anexo 5: Evidencias de recojo de datos 

 

 

 



 



 



 

 

 

 

 


