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3. RESUMEN 

 

El proyecto de investigación titulado Motivación y desempeño laboral del personal en 

el Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020; tuvo como objetivo determinar la relación 

entre Motivación y desempeño laboral del personal en el Estudio Contable GR & L, 

Huaraz 2020. 

La investigación fue de tipo no experimental de corte transversal, con un diseño 

descriptivo - correlacional, de corte transversal. La población estuvo conformada por 

15 colaboradores del Estudio Contable GR & L, cuya muestra se aplicó a la población 

entera. Se empleó la técnica de la encuesta y como instrumentos se aplicó el 

cuestionario, el cual fue validado mediante juicio de tres expertos.  

Los resultados determinaron que la variable Motivación no tiene relación con la 

variable desempeño laboral; según el factor de relación del Chi Cuadrado = 0.365 con 

nivel de significancia mayor del 0.05; por tanto, se aceptó la Hipótesis Nula y se 

rechazó la Hipótesis Alternativa; es decir, no existe relación entre las variables de 

estudio. 
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ABSTRACT 

 

The research project entitled Motivation and work performance of staff in the 

Accounting Study GR & L, Huaraz 2020; aimed to determine the relationship between 

motivation and work performance of the staff in the Accounting Study GR & L, Huaraz 

2020. 

The research was of a non-experimental cross-sectional type, with a descriptive-

correlational, cross-sectional design. The population consisted of 15 collaborators 

from the GR & L Accounting Study, whose sample was applied to the entire 

population. The survey technique was used and the questionnaire was applied as 

instruments, which was validated through the judgment of three experts. 

The results determined that the Motivation variable is not related to the job 

performance variable; according to the Chi Square relation factor = 0.365 with a 

significance level of 0.05; therefore, the Null Hypothesis was accepted and the 

Alternative Hypothesis was rejected; that is, there is no relationship between the study 

variable
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5. INTRODUCCION 
 

  5.1. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACIÓN CIENTIFICA 
 

 
Copana (2018), llegó a la siguiente conclusión que los colaboradores 

de la institución están poco contentos laboralmente, y en lo que es la 

satisfacción y la relación con la jerarquía de trabajo están regularmente 

motivados asimismo en su origen de trabajo. 

 

Enríquez (2014), concluye mencionando que la motivación es 

predictora del desempeño de los colaboradores; por lo tanto, tiene una 

asociación significativa.   

 

Cortez (2017), concluyó que la carencia de eficiencia y eficacia en la 

prestación de servicios. Tenían un ambiente laboral no adecuado para realizar 

su trabajo, además de percibir pocos recursos en la entidad. 

 

López (2015), tuvo como conclusión que coexiste un profundo 

repertorio de desmotivación según   los docentes que ofician en la entidad, 

causando en momentos a la simpatía y apatía, damnificando llanamente en el 

ejercicio laboral del personal. 

Zavala (2014), en su estudio encontró niveles de estimulación altos y 

muy altos, sin una diferencia significativa entre los grupos analizados (género, 

escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto, edad), sin embargo, encontró una 

diferencia significativa con una variable que fue la antigüedad en la empresa. 

 

Llagas (2017), en su investigación dice que la variable motivación 

tiene una similitud directa y positiva (r= 0.850) con la variable desempeño 

laboral de la enfermera del servicio de neonatología del HNAL,2015. 

 
 

Torres (2015), el autor concluye que existe una correlación positiva 

entre la motivación y el desempeño laboral en donde existe un 95% de 

trabajadores del hospital que tienen un alto servicio profesional debido a las 

estrategias de motivación desarrollados en el hospital. 
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Chala y Torres (2018), tuvo como desenlace que existe relación 

significativa de causa-efecto, entre las variables de estudio. 

 

Medina (2017), llego a la conclusión, que existe un deficiente trabajo 

profesional en el personal administrativo de la entidad Municipal. 

 

FUNDAMENTACIÓN CIENTIFICA 

 

LA MOTIVACIÓN 
 
  Según Koontz et al (2012), la motivación es una nominación general 

que se utiliza para nombrar a todo tipo de estímulos, aspiraciones, carencias, 

ansias y fuerzas semejantes; por ello, manifestar que los gestores motivan a los 

colaboradores es reconocer que realizan diversas actividades con el fin de 

satisfacer tales impulsos y anhelos, y que los incitarán a trabajar de la forma 

deseada. 

 

      

  La motivación se activa en función del estado interno (impulso) y del 

incentivo. Ya hemos dicho que estado interno e impulso son realidades 

diferentes; ahora decimos que el incentivo, estando presente (aunque tampoco 

resulta imprescindible), puede contribuir o no a la motivación. Por idénticas 

razones, tampoco resulta del todo exacto que "cualquier" cambio en el estado 

interno o "cualquier" cambio en el incentivo producirá cambios en la 

motivación. (Velaz,1999). 

 

 

Teorías de la Motivación 

 

Teoría análisis bifactorial de Herzberg 
 

La teoría bifactorial. Proclama ésta que los factores que causan 

satisfacción son diferentes de los que producen insatisfacción. De lo que se 

deduce que el polo opuesto a la satisfacción laboral no es la insatisfacción, 

sino la "no-satisfacción"; paralelamente, lo opuesto a la insatisfacción no es 
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la satisfacción, sino la "no- insatisfacción". A los factores que producen 

insatisfacción se les bautizó con el nombre de "factores higiénicos", puesto 

que su ausencia provoca insatisfacción, pero su presencia deja la situación 

"limpia": ni satisfacción ni insatisfacción. Estos factores higiénicos serían, por 

orden de importancia: la política de la compañía, la supervisión, las relaciones 

con superiores, las condiciones de trabajo, el salario, etc. No se trata de 

aspectos que motiven positivamente hacia el trabajo, aunque sí pueden 

provocar desmotivación si no se dan en la medida requerida. Por el 

contrario, los "factores de crecimiento" hacen referencia al trabajo en sí, esto 

es, al contenido mismo de la tarea que se lleva a cabo, y curiosamente son 

los que más animan a trabajar. Luego el contenido de la tarea será el principal 

factor motivador. 

 

Debe advertirse que ni estos factores ni tampoco los de higiene se dan 

en estado puro, sino que siempre se observa una combinación de todos ellos. 

No obstante, se mantiene la tesis de que los factores motivadores, como la 

realización y el reconocimiento, por ejemplo, producen gran satisfacción, pero 

sus contrarios producen muy poca insatisfacción. Con la política de la 

empresa o la supervisión - factores higiénicos- ocurre, al contrario: por muy 

bien que se lleven no provocan satisfacción, lo más que se puede esperar es 

que no originen insatisfacción (Velaz,1994) 

 
 

 

Teoría ERC de Alderfer 
 
 

Este enfoque, conocido como Teoría ERC, reconoce la existencia de 

varios tipos de necesidades, aunque sin ordenarlas jerárquicamente y 

admitiendo que cualquiera de ellas puede ser activada sin esperar a que las de 

orden inferior hayan sido satisfechas. En compensación, formula una serie de 

proposiciones que sugieren que: cuanto menos satisfecha está una necesidad, 

más se desea su satisfacción; cuanto menos satisfecha está una necesidad 

superior, más se desea l satisfacción completa de sus inferiores; cuanto más 

satisfecha está una necesidad, más se desea pasar a satisfacer sus superiores; 
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cuanto más satisfechas están las necesidades de crecimiento, más aumenta su 

intensidad. (Velaz, 1994). 

 

Teoría de las necesidades de McClelland 
 

En la teoría de las necesidades de McClelland, sostiene que todo 

individuo posee la necesidad de logro (esfuerzo por sobresalir), necesidad de 

poder (influir y controlar a los demás con la finalidad de alcanzar un 

desempeño eficaz) y la necesidad de afiliación (entablar relaciones 

interpersonales). Por otro lado, su teoría expone que un individuo se 

diferencia de los demás, al encontrarse motivado para desempeñar mejor 

determinadas actividades organizacionales, formando en él, el objetivo de 

llegar al optimo desempeño y a la excelencia. Para ello, el individuo debe fijarse 

metas realistas y planear inteligentemente sus acciones para alcanzar los 

objetivos trazados por la propia empresa y por él en consecuencia. 

(Chiavenato,2000). 

 
McClelland (1989), sostiene que los sujetos con alta necesidad de 

logro preferirían ser personalmente responsables del resultado de un 

rendimiento porque sólo en estas condiciones podrían sentir la satisfacción de 

hacer algo mejor. En ese sentido, La motivación resultante de logro puede 

confundirse con la ansiedad, puesto que ambos siempre desean alcanzar algo 

más, pero la necesidad de logro se basa en alcanzar objetivos individuales 

orientado a la conducta lógica de determinadas situaciones, mientras que la 

ansiedad se refleja en proyectarse metas ilógicas, manifestando cierto temor 

al fracaso y otros motivos eludibles Una de las dificultades de las 

generalizaciones sobre la conducta de los de baja necesidad de logro es que 

operan en diversas situaciones de rendimiento por una variedad de incentivos 

inducidos por las instrucciones y el ambiente al margen del incentivo de logro 

que es de interés primario. (McClelland, 1989). 
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Dimensiones de la motivación: Según la teoría de McClelland. 
 
La necesidad de realización (logro): 
 

Es la necesidad de éxito profesional, sondeo de la perfección, la lucha 

por el éxito y realización en relación con definitivas normas. Algunas 

personas tienen un pensamiento nativo por el éxito y buscan la construcción 

personal, más que el estímulo por el éxito en sí (Chiavenato, 2009). En esta 

dimensión las personas victoriosas se distinguen por su deseo de hacer mejor 

las cosas. Buscan condiciones en las que puedan asumir el compromiso de 

encontrar medios para sus problemas, evitan las tareas que son demasiado 

fáciles o difíciles, tanto así que adquieren obtener el triunfo 

 
La necesidad de poder: 
 
Esta dimensión narra el impulso que lleva a inspeccionar a otras personas o 

influir en ellas, a alcanzar un comportamiento que no poseería de forma 

natural. Es el deseo de producir un efecto, de estar al mando. Las personas que 

tienen esta necesidad eligen contextos competitivos y suelen preocuparse más 

por la reputación y la influencia que por el desempeño eficaz. (Chiavenato, 

2009). 

 
La necesidad de afiliación: 
 
Esta última dimensión también alude que es el pensamiento hacia las 

relaciones interpersonales vecinas y apegados, la aspiración de ser venerado y 

asentido por los demás por lo tanto las personas que tienen esta insuficiencia y 

buscan aprecio, prefieren situaciones de contribución en lugar de aquellas de 

competencia y desean relaciones que impliquen comprensión mutual. 

(Chiavenato, 2009). 

 

 
 

DESEMPEÑO LABORAL 
 
Wildman, Bedwell, Salas, & Smith Jentsch (2011) expresan que las sensateces 

del desempeño están concluyentes por los interesados e involucrados. 
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Corroborando lo dicho por Soto (2001). El desempeño laboral como la manera 

en que un trabajador se desenvuelve en su centro de trabajo. El análisis del 

rendimiento del trabajador es revisado mediante factores: capacidad de líder, 

manejo de sus tiempos, destrezas como la organización y nivel productividad 

observada en cada trabajador individual. 

 

Para Robbins y Timothy (2013) sostiene que en espacios remotos muchas 

organizaciones solo valuaban los oficios que efectuaba un trabajador, según 

los investigadores existen 3 importantes comportamientos que constituyen el 

desempeño laboral: 

 

a. Desempeño de la tarea: Se refiere al acatamiento de los compromisos que 

asisten a la obtención de un bien o servicio, o a la ejecución de las tareas 

administrativas, Aquí se encierran la totalidad de las tareas en una descripción 

obligado de áreas de trabajo. 

 

b. Civismo: Se refiere a las acciones que favorecen al ambiente psicológico 

de la organización, como brindar ayuda a los demás, aunque esta no se solicite, 

respaldar a los objetivos organizacionales, tratar a los compañeros con respeto, 

hacer sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar del trabajo. 

 

c. Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dañan de manera 

activa a la organización. Tales conductas incluyen el robo, daños a la propiedad 

de la compañía, comportarse de manera agresiva con los compañeros y 

ausentarse con frecuencia. 

 

 
Teorías del desempeño laboral 
 
Teoría de desempeño laboral por Chiavenato (2000) 
 
De acuerdo a Chiavenato (2000), el desempeño laboral “Es el comportamiento 

del trabajador en la indagación de los objetivos sujetos, este instituye la 

estrategia particular para lograr los objetivos”. El autor menciona también que 

el desempeño estribará del esfuerzo o empeño de cada colaborador con esmero 
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que se ajustará a la percepción de las recompensas, de las funciones de trabajo 

y ambiente. 

 

Para culminar, nuevamente siguiendo el argumento de Chiavenato (2002) 

expone que el desempeño es “eficacia del personal que trabaja dentro de las 

organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el 

individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. Por lo tanto, el 

desempeño de los colaboradores de mediante el rendimiento y capacidades 

para generar mejor calidad en menor tiempo, ahorrando tiempo y generando 

mayor resultado de producción. 

 

Teoría de desempeño laboral por competencia de Alles (2005) 
 
La administración de recursos humanos por competencias es relevante para 

los individuos porque los conecta con la institución, no se une solo en 

beneficio para los individuos, sino que refuerza a la organización a ser 

sostenible en el mercado, mejorar la productividad. El desempeño evaluara 

mediante los requisitos que demanda en el área de trabajo correspondiente a las 

funciones a desempeñar, ya que la ventaja de enfocarnos en las conductas para 

evaluar el desempeño radica en que las pautas que se utilizan son precisas. El 

tipo de comportamiento en función a las tareas por desempeñar resaltan de una 

manera significativa al logro de metas y objetivos (Alles, 2005). 

 

Teoría del desempeño laboral según Robbins y Judge (2013) 
 

El desempeño laboral es el proceso eficaz del personal que desarrolla su trabajo 

dentro de las organizaciones, la cual es de mucha ventaja para la organización 

en el logro de sus objetivos, originando en el trabajador un funcionamiento con 

motivación y satisfacción laboral”. En la entidad la producción está basado de 

acuerdo al aprovechamiento al máximo de las habilidades, aptitudes de un 

colaborador, obteniendo resultados favorables, con mayor producción 

reduciendo tiempo. 
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Evaluación del Desempeño Laboral 
 
Según Puchol, (2005) la evaluación del desempeño se refiere al procedimiento 

manejado por cada administrador o gerentes para hacer un contraste entre el 

nivel de desempeño y los objetivos que el colaborador requiere para el área de 

trabajo ofertado. 

 
Medición del desempeño 
 
Medir el desempeño laboral es sumamente primordial para que una organización llegue 

al tope máximo de competitividad. Para ello, deben establecerse metas, las cuales 

vendrían a ser los resultados que los individuos y grupos deben esmerarse para 

alcanzar. Resaltar las metas específicas para ponerle mayor énfasis a ellas y 

de esa manera busca que las personas tengan un objetivo claro que desarrolle 

en última instancia la eficiencia y eficacia organizacional (Helrrieguel & 

Slocum, 2004). 

 
Dimensiones del desempeño laboral 
 
Para evaluar la variable Desempeño Laboral, del personal en el Estudio 

Contable GR & L Huaraz, 2020. Se tomará en cuenta la teoría de Chiavenato 

(2000) donde se establece 3 dimensiones (productividad laboral, eficacia, 

eficiencia laboral) y contará de 6 indicadores. 

 

Dimensión 1: Productividad Laboral 
 

Chiavenato (2000) Está en la reducción o acrecentamiento de los beneficios 

producidos del trabajo y sus variaciones, es una medida de logros de 

resultados.  

 

Dimensión 2: Eficacia 
 
“La eficacia de una organización se cuenta con la capacidad de compensar una 

necesidad de la sociedad, esta se da mediante bienes y servicios que brinda; 
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mientras que la eficiencia es una relación técnica entre entradas y salidas” 

(Chiavenato, 2011 p.22). Asimismo, La eficacia consiste de qué manera hacer 

las cosas correctas, es decir; acciones del ambiente laboral que se desarrollaran 

para que la organización logre alcanzar sus objetivos. Ser eficaz permitirá 

medir el desempeño individual de cada trabajador.  

 
Dimensión 3: Eficiencia Laboral  
 
Para Chiavenato (2009) la eficiencia es la correspondencia entre los valores y 

ganancias, es decir es la mejor forma de ejecutar las tareas asignadas, teniendo 

una adecuada aplicación de los recursos que ofrecen en la organización. 

Ramírez y Ramírez (2016) indicaron: Que el objetivo de la administración 

científica es lograr la eficiencia en los métodos administrativos, de esta manera 

la producción de los bienes o prestación de los servicios, se deriva con el mayor 

grado de satisfacción, de economía, de esfuerzo y de ganancia. Es la lucha por 

la eficiencia, Asimismo, Es la administración más racional de los recursos que 

puede hacerse para realizar una tarea 

 

 

5.2.  JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACION 
 

 
 

Esta investigación contribuye a otros estudios que no solo demuestran 

las recomendaciones originales, sino que también brindan una base para 

aquellos estudios que pretenden profundizar. La motivación y el desempeño 

laboral constituyen una parte importante del desarrollo de los empleados de 

una empresa contable, y hacen que los resultados se aproximen y comparen 

con los resultados teóricamente reflejados en la gestión de personal de la 

empresa, por tanto, es fundamental realizar encuestas que nos permitan 

comprender la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores del 

Estudio Contable GR & L, y conocer las debilidades a través de este método 
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JUSTIFICACION TEÓRICA 

  

La investigación plantea una base teórica desarrollada de una tesis de maestría 

haciendo referencia a los materiales bibliográficos basados en la investigación 

para construir un modelo conceptual, y referirse a los temas involucrados, 

recolectar información de intereses y bibliografías importantes, contribuyendo 

así al mejor desarrollo de la tesis. Por tanto, esta investigación se basa en la 

teoría de la motivación de McClellan y el desempeño laboral de Idalberto 

Chiavenato. Asimismo, con el apoyo de la base científica, los antecedentes y 

toda información recopilada, los resultados de la investigación nos permitirán 

reforzar las pautas, las decisiones que se tomen para el desempeño de los 

colaboradores a partir de hoy en adelante 

 

 
 

JUSTIFICACION SOCIAL 
 

 
 

Esta investigación tiene trascendencia social porque beneficia a empresarios, 

gerentes y al pueblo de Huaraz. Los resultados obtenidos permitirán a los 

trabajadores adoptar mejores técnicas de incentivo, brindando así apoyo a la 

gerencia para lograr un mejor desempeño laboral 

 
 

 JUSTIFICACION METODOLOGICA 
 

 
 

  El análisis a estudiar desde el panorama metodológico, se argumenta, ya que 

se utilizarán herramientas para su cálculo, empleando el SPSS 24 lo cual 

evidenciará con extrema meticulosidad su autenticidad antes de utilizarlos al 

momento de realizar las encuestas a los implicados para generar conocimiento 

válido y confiable. 
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   5.3.  PROBLEMA 

 
 

¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal 

en el Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020? 

 

 

 5 . 4 .  CONCEPTUACIÓN Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 
 

 
 COCEPTUACION DE MOTIVACION 
 

 
 

 Herrera (2009), La Motivación suscita, conserva y sitúa el comportamiento de 

las personas gobernándolas hacia el cumplimiento o realización de ciertos 

terminaciones o metas exclusivas., La intensidad de las acciones formuladas 

puede variar de acuerdo a terminantes circunstancias, la energía y las 

contradicciones especiales. 

 

CONCEPTUACION DESEMPEÑO LABORAL 
 

 
 

Larico (2015), Es el beneficio laboral y la actuación del colaborador en el 

trabajo al perpetrar las ocupaciones y labores importantes que demanda su 

cargo, lo cual permite manifestar su competitividad. 

 

DEFINICION OPERACIONAL DE LA MOTIVACION 
 

Dimensión 1: Motivación de logro 

Lawler (citado por Stoner, 1982), Es el deseo de superarse y tener éxito en una 

situación de competencia y puede verse reflejada en una persona que le agrada 

tomar responsabilidades para resolver problemas, se fija metas moderadas de 

logro, acepta riesgos calculados y desea una retroalimentación rápida y 

concreta relacionada con su desempeño. 

 

Indicadores: 
a)  Toma de decisiones: 
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Lazzati (2013), Consiste en elegir el curso de acción adecuado, es 

imposible resolver un problema sin tomar una decisión. 

b)  Logro de objetivos: 

 
 

Locke (1976), Es lo que un individuo trata de lograr, es el objeto o fin de una          

acción. 

 

Dimensión 2: Motivación de poder 
 
Lawler (citado por Stoner, 1982), Se concentra en obtener y ejercer el poder y 

autoridad. Las personas motivadas por cl poder buscan situaciones en las que 

puedan hacer sugerencias, ofrecer opiniones y convencer a los demás. 

 

Indicadores: 
 
a)  Participación: 
 

Fernández (1999), conjunto de medios de que disponen los trabajadores para 

influir en las decisiones que adopta la empresa para la que trabajan en el 

ámbito de las relaciones laborales 

b) Influencia en los demás: 
 
Alles (2015), Implica la intención de persuadir. Convencer, influir a los demás 

para que contribuyan a alcanzar sus propios objetivos, Está basado en el deseo 

de causar un efecto especifico, una impresión determinada, o provocar una 

actuación concreta en los demás, cuando se perseguí un objetivo. 

 
 

Dimensión 3: Motivación de afiliación 
 

Alcover de la Hera, Martinez, Rodriguez y Dominguez (2015), Se trata del 

interés por establecer, mantener o restaurar una relación afectiva positiva con 

una o varias personas. Este motivo se asocia a cuatro tipos de recompensas 

sociales: afecto positivo o estimulación asociada con cercanía  
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Indicadores: 

 

 
 

a)  Socialización: 
 

Fernández (1999), La socialización es el proceso principal por el que 

individuos y grupos pueden comprender los motivos y razones que les llevan 

a compartir objetivos comunes y a asumir perceptivamente las reglas de 

conocimiento, los tipos de conducta y las ideas que nutren sus fines. 

b) Trabajo en equipo: 
 

Alles (2015), Capacidad para colaborar con los demás, formar parte de un 

grupo y trabajar con otras áreas de la organización con el propósito de 

alcanzar, en conjunto, la estrategia organizacional, subordinar los intereses 

personales a los objetivos grupales.  Implica tener expectativas positivas   

respecto se los demás, comprender a los otros, y generar y mantener un buen clima 

de trabajo. 

 

DEFINICION OPERACIONAL DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

Dimensión 1: Productividad laboral 
 
Davis y Newstron (2007), la productividad laboral es obtener del trabajo el 

mejor resultado con el menor gasto combinado de esfuerzo humano, capital y 

materiales, debe proporcionar una mayor efectividad de la producción 

permitiendo un máximo rendimiento para ambas partes, dando un beneficio 

económico de interés común. 

 

Indicadores: 
 
a)  Cumplimiento de metas: 
 

Alles (2015), Capacidad para fijar, tanto para sí mismo/a como para la 

organización, metas retadoras y desafiantes orientadas al logro de los 

objetivos e integrar las actividades de manera de lograr la eficacia, eficiencia 

y calidad en el cumplimiento de la misión y funciones de la organización. 

b) Rendimiento: 
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Chiavenato (2011), consideró el rendimiento como una medición de los 

resultados que se obtienen de acuerdo a los indicadores establecidos por la 

organización, por lo que deben ser instrumentos confiables y sobre que sus 

resultados evidencien mejoras y que el personal que ha sido evaluado sienta que 

es en beneficio del mismo trabajador como para lograr en forma conjunta un 

buen desempeño en la organización. 

 

Dimensión 2: Eficacia 
 

Chiavenato (2004), Se refiere hacer lo que está bien, es decir, obtener el efecto 

deseado o producir el resultado esperado. En ese sentido, la eficacia o 

efectividad se refiere a los resultados, en lograr los objetivos trazados y crear 

valores. 

 

Indicadores: 
 

a)  Conocimiento del puesto de trabajo: 
 

Patricio (2007), Es la habilidad técnica para desempeñar un trabajo dentro de 

la organización. Un buen conocimiento permitirá proponer decisiones 

posteriores en aras de optimizar el rendimiento, La satisfacción y la 

comodidad del trabajador en ese puesto de trabajo. 

 

b) Cumplimiento de las tareas asignadas: 
 

Tugores y Carrasco (2007), El cumplimiento se define como un proceso de 

análisis periódico, tasado en medidas objetivas, que le permiten determinar la 

eficiencia con la cual los trabajadores realizan sus funciones en la 

organización. 

 

 

Dimensión 3: Eficiencia laboral 
 

Kootz & Weihrich, (2001), Es la relación entre los resultados alcanzados y los 

resultados planteados, es decir observar la labor del personal y la eficiencia en 

las actividades que realiza, también permite medir el grado de cumplimiento de 
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los objetivos planeados. Se considera la cantidad como único criterio. La 

efectividad se enlaza con la productividad a través de impactar en el logro de 

mayores y mejores resultados: 

 

Indicadores: 
 

a)  Responsabilidad del personal 
 

Alles (2015), Capacidad para encontrar satisfacción personal en el trabajo que 

se realiza y en la obtención de buenos resultados. Capacidad para demostrar 

preocupación por llevar a cabo las tareas con precisión y calidad, con el 

propósito de contribuir a través de su accionar a la consecución de la estrategia 

organizacional. 

como fuera de ella. 

 

b) Nivel de conocimientos técnicos. 
 

Alles (2015), Capacidad para poseer, mantener actualizados y demostrar todos 

aquellos conocimientos y/o experiencias específicas que se requieran para el 

ejercicio de la función a cargo, y avivar de manera constante el interés por 

aprender y compartir con otros los conocimientos y experiencias propios.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
 
 
 

 
 

VARIABLE 

 

DEFINICION 

CONCEPTUAL 

 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

 
 

DIMENSIONES 

 
 

INDICADORES 

 
 

ÍTEMS 

  

L
A

 M
O

T
IV

A
C

IÓ
N

 

 La Motivación suscita, 

conserva y sitúa el comportamiento 

de las personas gobernándolas hacia 

el cumplimiento o realización de 

ciertos terminaciones o metas 

exclusivas., La intensidad de las 

acciones formuladas puede variar de 

acuerdo a terminantes circunstancias, 

la energía y las contradicciones 

especiales. (Herrera,2009) 

 

La Motivación es 

una etapa interno 

que    impulsa    la 
diligencia de los 

trabajadores    en 

relación     a los 

indicadores     de las 

dimensiones 

motivación     de 

logro, 

motivación de poder 

y motivación de 

afiliación. 

 
 
 

Motivación de 

logro. 

 

Toma de 

decisiones 

1 

2 

3 
 

Logro de 

objetivos 

4 

5 
 
 

Motivación de 

Poder 

 
Participación 

6 

7 

8 

Influencia en los 

demás 

9 

10 

 

 
Motivación de 

afiliación 

 
Socialización 

11 

12 

13 

Trabajo en 

equipo 

14 

15 

 

Fuente: Elaboración propia
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VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

 

ÍTEMS 
  

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L

 
 

Es el beneficio laboral y la 

actuación del colaborador en 

el trabajo al perpetrar las 

ocupaciones y labores 

importantes que demanda su 

cargo, lo cual permite 

manifestar su competitividad. 
 

Tomado   por      Larico 

(2015) 

 

 
el desempeño es el 

comportamiento del       

evaluado, respecto   

a   los indicadores     

de las dimensiones. 

Productividad 

laboral, eficacia 

y         eficiencia 

laboral. 

 
 

Productividad 

laboral 

Cumplimiento     de 

metas 

16 

17 

 
Rendimiento 

18 

19 

 
 
 

Eficacia 

Conocimiento       del 

puesto de trabajo 

20 

21 

 
Cumplimiento     de las 

tareas asignadas 

22 

 
23 

 
 
 

Eficiencia 

laboral 

Responsabilidad del 

personal 

24 

25 

 
Nivel de 

conocimientos 

técnicos. 

26 

 
27 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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    5.5.  HIPOTESIS 
 

Ha: Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral 

del    personal en el Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020. 

 

  Ho: No existe relación significativa entre la motivación y el desempeño 

laboral 

  del personal en el Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020. 

 

 

5.6.  OBJETIVOS 
 

OBJETIVO GENERAL 

 
 

 Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño 

laboral del       personal en el Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020 

 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

 
 

 Identificar la motivación del personal en el estudio contable GR & L, 

Huaraz 2020. 

 Identificar el desempeño laboral del personal en el estudio contable GR 

& L, Huaraz 2020. 

 

 Establecer la relación de la motivación del logro y el desempeño laboral 

del personal en el estudio contable GR & L, Huaraz 2020. 

 Establecer la relación de la motivación de poder y el desempeño laboral 

del personal en el estudio contable GR & L, Huaraz 2020. 

 Establecer la relación de la motivación de afiliación y el desempeño 

laboral del personal en el estudio contable GR & L, Huaraz 2020. 
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6. METODOLOGIA 
 

  6 . 1 .  TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACION 
 

 
 

Tipo de investigación 
 
no experimental. 

 

Diseño de investigación 
 
descriptiva, de corte transversal.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Dónde: 
 

M: Muestra 
 
r: Relación entre variables 
 
OX: Observación de la variable: Motivación 
 

OY: Observación de la variable: Desempeño laboral 
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6.2. POBLACION Y MUESTRA 
 

 
 

Población 

 

La población en el estudio comprendió un total de 15 colaboradores que 

laboran en el en el Estudio Contable GR & L, Huaraz ,2020. 

 

Muestra 

 

Para calcular la muestra se utilizó el total de la población conformado por 

 

15 colaboradores que laboran en el Estudio Contable GR & L, Huaraz ,2020. 

 

6.3. TECNICA E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION 
 

 
 

Técnica 

 

La técnica empleada fue la encuesta. 

 

Instrumento 

 

El instrumento empleado fue el cuestionario
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Criterio de validez y confiabilidad 

 

Criterio de validez: juicio de tres expertos o también llamada validez por 

jueces, lo cual dieron su aprobación del instrumento para su respectiva 

aplicación de manera eficiente. 

Confiabilidad:  se aplicó la prueba del coeficiente alfa de Cronbach; a través 

de la aplicación de una muestra piloto a los trabajadores del estudio contable 

GR & L. 

 

6.4. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACIÓN 
 

     El análisis de datos se realizó utilizando el software estadístico SPSS 

versión en español del 25.0 (previamente tabulada y verificada), y luego las 

correspondientes tablas (medidas de frecuencia) serán elaborados usando 

encuesta aplicada para dar respuesta a los objetivos diseñados. Estas figuras y 

tablas sacarán conclusiones y harán recomendaciones relevantes. Para 

determinar si existe una relación variable entre la motivación del empleado y 

el desempeño laboral, del Estudio Contable GR&L de Huaraz, 2020. 

 

Del mismo modo, se utilizó estadísticas básicas o estadísticas descriptivas para 

procesar los datos de modo que la información se recopiló a través de tablas y 

estadísticas. Para determinar la relación entre las variables se utilizó la técnica 

de análisis de Chi - Cuadrado; para la correlación entre las variables se utilizó 

la técnica de análisis de inferencia Tau b de Kendall 
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7. RESULTADOS: 

 

7.1. DESCRIPCIÓN DE RESULTADOS: 

 

Tabla N° 01:  

Nivel de Motivación, del personal en el Estudio Contable GR & L, Huaraz 

2020 

 

FUENTE: Encuesta de opinión. 

 

 
 

INTERPRETACIÓN: 

El 53.3% del personal encuestado en el Estudio Contable GR & L, opinaron que 

el nivel de Motivación, es alto, el 26.7% opinaron que es medio y el 20.0% 

opinaron que es bajo. 

Tabla N° 02:  

Nivel de las Dimensiones de la Motivación según percepción del personal del 

Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020 

 

 

 

NIVELES Frecuencia Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

BAJO 3 20.0 20.0 

MEDIO 4 26.7 46.7 

ALTO 8 53.3 100.0 

TOTAL 15 100.0   

  
MOTIVACIÓN DE 

LOGRO 

MOTIVACIÓN DE 

PODER 

MOTIVACIÓN  DE 

AFILIACIÓN 

NIVEL N° Porcentaje N° Porcentaje N° Porcentaje 

BAJO 5 33.3 4 26.7 3 20.0 

MEDIO 6 40.0 2 13.3 6 40.0 

ALTO 4 26.7 9 60.0 6 40.0 

Total 15 100.0 15 100.0 15 100.0 

FUENTE: Encuesta de opinión. 
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  INTERPRETACIÓN:  

 

El 60.0% del personal encuestado en el Estudio Contable GR & L, opinaron que 

el nivel de Motivación de Poder, es alto, el 26.7% opinaron que es medio y el 

13.3% opinaron que es bajo. Asimismo, el 40.0 % del personal encuestado en el 

Estudio Contable GR & L, opinaron que el nivel de Motivación de Afiliación, es 

alto, el 40.0 % opinaron que es medio y el 20.0% opinaron que es bajo. También 

el 40.0 % del personal encuestado en el Estudio Contable GR & L, opinaron que 

el nivel de Motivación de Logro, es alto, el 33.3 % opinaron que es medio y el 

26.7% opinaron que es bajo. 

 

 

Tabla N° 03:  

Nivel de Desempeño Laboral del personal en el Estudio Contable GR & L, 

Huaraz 2020 

 

Niveles Frecuencia 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje acumulado 

MALO 1 6.7 6.7 

REGULAR 3 20.0 26.7 

BUENO 11 73.3 100.0 

Total 15 100.0   

        FUENTE: Encuesta de opinión. 

 

 

 

 

INTERPRETACIÓN: 

 

El 73.3 % del personal encuestado en el Estudio Contable GR & L, opinaron que 

el nivel de Desempeño Laboral, es bueno, el 20.0 % opinaron que es Regular y el 

6.7 % opinaron que es Malo. 
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Tabla N° 04:  

Nivel de las Dimensiones del Desempeño Laboral, según percepción del 

personal del Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020 

 

           FUENTE: Encuesta de opinión 

 

        

 

INTERPRETACIÓN: 

 

El 66.7 % del personal encuestado en el Estudio Contable GR & L, opinaron que 

el nivel de Productividad Laboral, es bueno, el 26.7% opinaron que es Regular y 

el 6.7 % opinaron que es Malo. Asimismo, el 66.7 % del personal encuestado en 

el Estudio Contable GR & L, opinaron que el nivel de Eficacia, es bueno, el 20.0 

% opinaron que es Regular y el 13.3 % opinaron que es Malo. También el 46.7 % 

del personal encuestado en el Estudio Contable GR & L, opinaron que el nivel de 

la Eficiencia Laboral, es bueno, el 26.7 % opinaron que es Regular y el 26.7 % 

opinaron que es Malo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 
EFICACIA EFICIENCIA LABORAL 

Niveles N° Porcentaje N° Porcentaje N° Porcentaje 

MALO 1 6.7 2 13.3 4 26.7 

REGULAR 4 26.7 3 20.0 4 26.7 

BUENO 10 66.7 10 66.7 7 46.7 

Total 15 100.0 15 100.0 15 100.0 
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7.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTEIS 

Tabla N° 05: 

Correlación de Motivación y Desempeño Laboral 

 

ANALISIS DE CORRELACIÓN MOTIVACIÓN 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

Tau_b 

de 

Kendall 

MOTIVACIÓN 

Coeficiente 
de 

correlación 

1.000 -0.106 

Sig. 

(bilateral) 
  0.669 

N 15 15 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente 

de 
correlación 

-0.106 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.669   

N 15 15 

           FUENTE: Base de Datos SPSS V.25.0 

 

 

INTERPRETACION: 

Según el estadístico de Tau b de Kendall, existe una correlación negativa débil, 

debido que el coeficiente de correlación entre Motivación y Desempeño laboral, 

es -0.106 y el nivel de significancia es 0.669, mayor que el 0.05; esto indica que 

no existe relación entre Motivación y Desempeño laboral. 

 

Tabla N° 06: 

Motivación y Desempeño Laboral 

Pruebas del Chi- Cuadrado 

ESTADISTICO  Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 83,750a 80 0.365 

Razón de verosimilitud 49.697 80 0.997 

Asociación lineal por lineal 1.486 1 0.223 

N de casos válidos 15     

FFUENTE: Base de Datos SPSS V. 25.0 
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INTERPRETACIÓN: 

Como el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.365) aceptamos la hipótesis 

nula y rechazamos la hipótesis alternativa, luego podemos concluir que a un nivel 

de significancia del 0.05, la Motivación no se relaciona con el Desempeño laboral, 

en el personal del Estudio Contable GR & L 

 

Figura N° 01  

       DIAGRAMA DE DISPERSIÓN 

 

                 FUENTE: BASE DE DATOS SPSS V.25.0 
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Tabla N° 07: 

Correlación de Motivación de Logro y Desempeño Laboral 

  FUENTE: Base de Datos SPSS V.25.0 

 

 

          INTERPRETACIÓN:  

Según el estadístico de Tau b de Kendall, no existe correlación, debido que el 

coeficiente de correlación entre la dimensión de Motivación de Logro y 

Desempeño laboral, es -0.170 y el nivel de significancia es 0.492, mayor que el 

0.05; esto indica que no existe relación entre Motivación de Logro y desempeño 

laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANALISIS DE CORRELACIÓN 
MOTIVACIÓN DE 

LOGRO 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Tau_b 

de 

Kendal

l 

MOTIVACIÓN DE 

LOGRO 

Coeficient

e de 

correlació

n 

1.000 -0.170 

Sig. 

(bilateral) 
  0.492 

N 15 15 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficient

e de 

correlació

n 

-0.170 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.492   

N 15 15 
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Tabla N° 08: 

Motivación de Logro y Desempeño Laboral 

Pruebas de Chi-Cuadrado 

 

ESTADISTICOS Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 55,833a 48 0.204 

Razón de verosimilitud 37.193 48 0.871 

Asociación lineal por lineal 1.852 1 0.174 

N de casos válidos 15     

a. 63 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es ,07. 
FUENTE: Base de Datos SPSS V.25.0 

 

   

       INTERPRETACIÓN: 

Según la tabla 8 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.204); se puede 

concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimensión Motivación de 

Logro no se relaciona con el desempeño laboral, en el personal del Estudio 

Contable GR & L. 

 

Tabla N° 09: 

Correlaciones de Motivación de Poder y Desempeño Laboral 

 

ANALISIS DE CORRELACIONES 
MOTIVACION DE 

PODER 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

 

Tau_b de 

Kendall 

MOTIVACION 

DE PODER 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 -0.074 

Sig. 

(bilateral) 
  0.768 

N 15 15 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente 

de 

correlación 

-0.074 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.768   

N 15 15 

        FUENTE: Base de Datos SPSS V.25.0 
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INTERPRETACIÓN: 

Según el estadístico de Tau b de Kendall, no existe correlación, debido que el 

coeficiente de correlación entre la dimensión de Motivación de Poder y 

Desempeño laboral, es 0.156 y el nivel de significancia es -0.074, mayor que el 

0.05; esto indica que no existe relación entre Motivación de Poder  y desempeño 

laboral. 

 

Tabla N° 10: 

Motivación de Poder y Desempeño Laboral 

 

 

INTERPRETACIÓN:  

Según la tabla 10 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.600); se puede 

concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimensión Motivación de 

Poder no se relaciona con el desempeño laboral, en el personal del Estudio 

Contable GR & L. 

 

 

 

 

Pruebas de Chi - Cuadrado 

ESTADISTICO Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 52,708a 56 0.600 

Razón de verosimilitud 36.513 56 0.980 

Asociación lineal por lineal 0.308 1 0.579 

N de casos válidos 15     

a. 72 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es ,07. 
FUENTE: Base de Datos SPSS V.25.0 
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Tabla N° 11: 

FUENTE: BASE DE DATOS SPSS V.25.0 

 

 

INTERPRETACIÓN: 

Según el estadístico de Tau b de Kendall, existe correlación positiva débil, debido 

que el coeficiente de correlación entre la dimensión de Motivación de Afiliación 

y Desempeño laboral, es 0.206 y el nivel de significancia es 0.405, mayor que el 

0.05; esto indica que no existe relación entre Motivación de Afiliación y 

Desempeño laboral. 

 

    

Tabla N° 12:  

Motivación de Afiliación y Desempeño Laboral  

Prueba de Chi - Cuadrado 

ESTADISTICO  Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 72,500a 64 0.218 

Razón de verosimilitud 45.877 64 0.958 

Asociación lineal por lineal 1.239 1 0.266 

N de casos válidos 15     

81 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5%. El recuento mínimo esperado es ,07. 

FUENTE: Base de Datos SPSS V.25.0 

ANALISIS DE CORRELACIONES 
MOTIVACIÓN DE 

AFILIACIÓN 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Tau_b de 

Kendall 

MOTIVACIÓN 
DE AFILIACIÓN 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 0.206 

Sig. 

(bilateral) 
  0.405 

N 15 15 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente 

de 

correlación 

0.206 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.405   

N 15 15 
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INTERPRETACIÓN:  

Según la tabla 12 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.218); se puede 

concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimensión Motivación de 

Afiliación no se relaciona con el desempeño laboral, en el personal del Estudio 

Contable GR & L. 
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8. ANALISIS Y DISCUSIÓN DE DATOS 

 

 

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relación que existe entre la motivación 

y el desempeño laboral del       personal en el Estudio Contable GR & L, Huaraz 

2020 

 

Según los resultados (tabla N° 05 y 06), se determinó que no existe una 

relación entre la variable Motivación y el Desempeño Laboral; debido que el 

estadístico del Chi Cuadrado sale 0.365, mayor que el nivel de significación del 0.05. 

De lo contrario Enríquez (2014) en su trabajo concluyó que si existe una relación 

significativa entre la motivación y desempeño laboral.  (Herrera, 2009) La 

Motivación suscita, conserva y sitúa el comportamiento de las personas 

gobernándolas hacia el cumplimiento o realización de ciertos terminaciones o metas 

exclusivas. La intensidad de las acciones formuladas puede variar de acuerdo a 

terminantes circunstancias, la energía y las contradicciones especiales. Asimismo, 

Según los resultados Larico (2015) sostiene que el Desempeño Laboral Es el 

beneficio laboral y la actuación del colaborador en el trabajo al perpetrar las 

ocupaciones y labores importantes que demanda su cargo, lo cual permite manifestar 

su competitividad. Antes de la investigación se pensaba que entre la motivación y 

desempeño laboral existía una relación, ahora se encontró que ambas variables no 

se relacionan como se esperaba. 

 

 

OBJETIVO ESPECIFICO 01: Identificar la motivación del personal en el 

estudio contable GR & L, Huaraz 2020 

 

  Según los resultados (tabla N° 01), se determinó que El 53.3% del personal 

encuestado en el Estudio Contable GR & L, opinaron que el nivel de Motivación, es 

alto, el 26.7% opinaron que es medio y el 20.0% opinaron que es bajo. Estos 

resultados también han sido manifestados en las tesis de Zavala (2014), donde 
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concluye que la motivación en el Centro de Servicios Compartidos de una Empresa 

Embotelladora de Bebidas es alta. Según Koontz (2012), la motivación es una 

nominación general que se utiliza para nombrar a todo tipo de estímulos, 

aspiraciones, carencias, ansias y fuerzas semejantes; por ello, manifestar que los 

gestores motivan a los colaboradores es reconocer que realizan diversas actividades 

con el fin de satisfacer tales impulsos y anhelos, y que los incitarán a trabajar de la 

forma deseada de acuerdo a lo investigado, puedo afirmar que en toda empresa la 

motivación es primordial ya que involucra bastante para obtener buenos resultados. 

 

 

OBJETIVO ESPECIFICO 02: Identificar el desempeño laboral del personal 

en el estudio contable GR & L, Huaraz 2020. 

 

Según los resultados (tabla N° 03), El 73.3 % del personal encuestado en el 

Estudio Contable GR & L, opinaron que el nivel de Desempeño Laboral, es bueno, 

el 20.0 % opinaron que es Regular y el 6.7 % opinaron que es Malo. Por lo contrario, 

Medina (2017), concluyó en un nivel bajo de ejercicio profesional en la institución 

municipal. Asimismo, Chiavenato (2002) expone que el desempeño es “eficacia del 

personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la 

organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral” 

de acuerdo a los resultados puedo afirmar que en toda empresa el desempeño laboral 

es la calidad de trabajo que efectúa un colaborador dentro de una organización 

desenvolviendo sus capacidades profesionales y destrezas. 

 

OBJETIVO ESPECIFICO 03: Establecer la relación de la motivación del logro y 

el desempeño laboral del personal en el estudio contable GR & L, Huaraz 2020. 

 

Según los resultados (tabla N° 07 y 08), se determinó que el nivel de 

significancia es mayor que 0.05 (0.204); se puede concluir que a un nivel de 

significancia del 0.05, la dimensión Motivación de Logro no se relaciona con el 
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desempeño laboral, en el personal del Estudio Contable GR & L. De lo contrario 

Torres (2015), concluyó que existe una correlación positiva entre la estimulación y 

el desempeño profesional en los personales del hospital.  Según Lawler (citado por 

Stoner, 1982), dice que es el deseo de superarse y tener éxito en una situación de 

competencia y puede verse reflejada en una persona que le agrada tomar 

responsabilidades para resolver problemas, se fija metas moderadas de logro, acepta 

riesgos calculados y desea una retroalimentación rápida y concreta relacionada con 

su desempeño. Antes de la investigación se pensaba que entre desempeño laboral y 

motivación de logro existía una relación, ahora se encontró que ambas variables no 

se relacionan como se esperaba. 

 

OBJETIVO ESPECIFICO 04: Establecer la relación de la motivación de poder 

y el desempeño laboral del personal en el estudio contable GR & L, Huaraz 

2020. 

 

Según los resultados (tabla N° 09 y 10), se determinó que el nivel de 

significancia es mayor que 0.05 (0.600); se puede concluir que a un nivel de 

significancia del 0.05, la dimensión Motivación de Poder no se relaciona con el 

desempeño laboral, en el personal del Estudio Contable GR & L. Según López 

(2015), tuvo como conclusión que existe un alto índice de desmotivación en los 

docentes de la institución, provocando en ocasiones a la simpatía y apatía, 

damnificando llanamente en el ejercicio profesional. También Lawler (citado por 

Stoner, 1982), Se concentra en obtener y ejercer el poder y autoridad. Las personas 

motivadas por cl poder buscan situaciones en las que puedan hacer sugerencias, 

ofrecer opiniones y convencer a los demás. Antes de la investigación se pensaba que 

entre desempeño laboral y motivación de Poder existía una relación, ahora se 

encontró que ambas variables no se relacionan como se esperaba. 
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OBJETIVO ESPECIFICO 05: Establecer la relación de la motivación de 

afiliación y el desempeño laboral del personal en el estudio contable GR & L, 

Huaraz 2020. 

 

Según los resultados (tabla N° 11 y 12), se determinó que el nivel de 

significancia es mayor que 0.05 (0.218); se puede concluir que a un nivel de 

significancia del 0.05, la dimensión Motivación de Afiliación no se relaciona con el 

desempeño laboral, en el personal del Estudio Contable GR & L. A lo contario Llagas 

(2017), en su investigación dice que la variable motivación tiene una similitud directa 

y positiva (r= 0.850) con la variable desempeño laboral de la enfermera del servicio 

de neonatología del HNAL, 2015. Perú”, teniendo como conclusión: en que la 

variable motivación tiene una relación directa y positiva (r= 0.850) con la variable 

desempeño laboral de la enfermera del servicio de neonatología del HNAL,2015. 

Según Alcover de la Hera, Martínez, Rodríguez y Domínguez (2015), Se trata del 

interés por establecer, mantener o restaurar una relación afectiva positiva con una o 

varias personas. Este motivo se asocia a cuatro tipos de recompensas sociales: afecto 

positivo o estimulación asociada con cercanía interpersonal, atención o elogio, 

reducción de miedo o estrés y comparación social. “He venido porque me gusta estar 

rodeado de la gente a la que aprecio”. Antes de la investigación se pensaba que entre 

desempeño laboral y motivación de Afiliación existía una relación, ahora se encontró 

que ambas variables no se relacionan como se esperaba. 
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

9.1. CONCLUSIONES 
 

PRIMERA:  La Motivación no se relaciona con el Desempeño laboral, en   el    

personal del Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020; de acuerdo 

al estadístico Chi cuadrado cuyo valor de significación es mayor 

que 0.05 (0.365). 

 SEGUNDA: El 53.3% del personal encuestado en el Estudio Contable GR & L, 

opinaron que el nivel de Motivación, es alto, el 26.7% opinaron 

que es medio y el 20.0% opinaron que es bajo. 

TERCERA:  El 73.3 % del personal encuestado en el Estudio Contable GR & L,  

Huaraz 2020; opinaron que el nivel de Desempeño Laboral, es 

bueno, el 20.0 % opinaron que es Regular y el 6.7 % opinaron que 

es Malo. 

CUARTA:   La dimensión Motivación de Logro no se relaciona con el 

desempeño laboral, en el personal del Estudio Contable GR & L, 

Huaraz 2020; de acuerdo al estadístico Chi cuadrado cuyo valor de 

significación es mayor que 0.05 (0.204). 

QUINTA:    La dimensión Motivación de Poder no se relaciona con el desempeño 

laboral, en el personal del Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020; 

de acuerdo al estadístico Chi cuadrado cuyo valor de significación 

es mayor que 0.05 (0.600). 

SEXTA:      La dimensión Motivación de Afiliación no se relaciona con el 

desempeño laboral, en el personal del Estudio Contable GR & L, 

Huaraz 2020; de acuerdo al estadístico Chi cuadrado cuyo valor de 

significación es mayor que 0.05 (0.218). 
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       9.2.  RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Visto el resultado que no existe relación entre la motivación y el 

desempeño laboral, en el Estudio Contable GR & L, Huaraz; se 

recomienda a los responsables de dicho estudio, diseñar, aprobar y 

ejecutar un Plan Integral de Motivación con la finalidad que mejore 

el desempeño laboral. 

SEGUNDA:  Se recomienda a los responsables del Estudio Contable GR & L, 

Huaraz; que aprovechen la opinión o percepción que tienen los 

trabajadores sobre el nivel de motivación alta (53.3%); para 

mejorar es Sistema Motivacional de la Organización. 

TERCERA:  Se recomienda a los responsables del Estudio Contable GR & L, 

Huaraz; que aprovechen la opinión de percepción que tienen los 

trabajadores sobre el buen nivel de desempeño laboral (73.3%); 

para determinar cuáles son los verdaderos factores de desempeño 

laboral que tienen los colaboradores 

CUARTA:    Visto el resultado que la dimensión Motivación de Logro no se 

relaciona con el desempeño laboral, en el personal del Estudio 

Contable GR & L, Huaraz; se recomienda a los responsables de 

dicho estudio, realizar capacitaciones después de corregir los 

errores clave, brindar asistencia para la mejora y prestar atención 

al proceso en curso, a fin de estimular la motivación de los 

colaboradores para mejorar y aumentar el desempeño laboral. 

 



 

38 
 

QUINTA:   Visto el resultado que la dimensión Motivación de Poder no se 

relaciona con el desempeño laboral, en el personal del Estudio 

Contable GR & L, 2020; se recomienda a los responsables de dicho 

estudio descubrir qué es lo que realmente inspira les inspira. Para ver  

lo que realmente moviliza a los empleados y la verdadera razón por 

la que realmente trabajan en la empresa, y de esa manera  utilizarlo 

para aprovechar al máximo las ventajas 

SEXTA:      Visto el resultado que la dimensión Motivación de Afiliación no se 

relaciona con el desempeño laboral, en el personal del Estudio 

Contable GR & L, Huaraz; se recomienda a los responsables de 

dicho estudio, integrar a los empleados en el equipo ya que es 

fundamental para un buen ambiente de comunicación y 

comunicación mutua, porque todos son parte del equipo y nadie está 

sentado en el banco, por lo que tienen ganas de optimismo y trabajo 

por lo tanto habrá mejoras en el desempeño laboral 
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ANEXOS Nº01 

 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas 

Programa de estudios de Administración 
 

ENCUESTA 
 

Estoy realizando una investigación científica, referente a la relación que existe entre 

la motivación y el desempeño laboral del personal en el Estudio Contable GR & L, 

Huaraz 

2020. Agradezco a usted su valiosa colaboración y aporte, al brindarme la información 

necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta. 

 

I PARTE 

 

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca 

de usted. Por favor marque con una (X), el número o la alternativa que considere 

correcta en cada una ellas. 

 

Sexo: 

1.   Masculino 

2.   Femenino 

 

Edad:                                                             Años de Servicios en la empresa 

1. 18 - 28 años 1. Hasta 5 años 

2. 29 - 38 años 2. 6 - 10 años 

3. 39 - 48 años 3. 11 - 15 años 

4. 49 - 58 años 4. 16 - 20 años 

5. Más de 58 años 5. 21 a más. 

 

Estado Civil: 
1.   Soltero 

2.   Casado 

3.   Divorciado 

4.   Conviviente 

5.   Viudo (a) 
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IIPARTE 
 

A continuación, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Motivación; 

seguido de una escala de valoración de esta variable de estudio. Por favor marque 

con una (X) la alternativa que concuerde con su opinión en cada caso. 

 
Escala de valoración: 

 
1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 

LA MOTIVACIÓN: 

 
 

Nº 

 
ITE

MS 

CALIFICACIÓN 

1 2 3 4 5 

1. ¿Intento mejorar mi desempeño laboral?      

2. ¿Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes?      

3. ¿Me gusta ser programado(a) en tareas complejas?      

4. ¿Me gusta fijar y alcanzar metas realistas?      

5. ¿Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil?      

6. ¿Me gusta trabajar en competición y ganar?      

7. ¿Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión?      

8. ¿Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo?      

9. ¿Me gusta influenciar en las personas para conseguir 
metas 
comunes? 

     

10. ¿Frecuentemente     me   esfuerzo   por   tener   más 
control sobre los acontecimientos o hechos que me rodean? 

     

11. ¿A menudo me encuentro hablando de otras personas de 
la empresa de sobre temas que no forman parte del 
trabajo? 

     

12. ¿Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran 
en 
la empresa?. 

     

13. ¿Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros 
de 
trabajo? 

     

14. ¿Me gusta pertenecer a los diversos grupos de la empresa?      

15. ¿Prefiero trabajar con mis compañeros, más que trabajar 
solo?. 
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III PARTE 

 

continuación, se presenta un conjunto de preguntas referidas al Desempeño 

laboral; seguido de una escala de valoración de esta variable de estudio. Por favor 

marque con una (X) la alternativa que concuerde con su opinión en cada caso. 

 
Escala de valoración: 

 
1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 

DESEMPEÑO LABORAL: 

 
 

Nº 

 
ITE

MS 

CALIFICACIÓN 
1 2 3 4 5 

16. ¿En su área se cumplen las metas establecidas por la 
empresa? 

     

17. ¿Cumple con eficiencia su trabajo?      

18. ¿Usted contribuye con el cumplimiento de los objetivos de 
la 
empresa? 

     

19. ¿Su nivel de producción es acorde con lo establecido por 
las políticas de la empresa? 

     

20. ¿Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la 
empresa? 

     

21. ¿Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?      

22. ¿Usted cumple con  las  metas  dentro  de  los  cronogramas 
establecidos? 

     

23. ¿Usted Conoce las funciones que se desarrolla en su puesto 
de 
trabajo? 

     

24. ¿Resuelve los problemas relacionados con sus tareas?      

25. ¿Logra los resultados previstos en la empresa?      

26. ¿El nivel de conocimiento técnico que posee le 
permite desenvolverse en su puesto de trabajo? 

     

27. ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan 
en 
su entorno?. 
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ANEXOS 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGÍA 

Motivación 
y desempeño 

laboral del 

personal en 

el Estudio 

Contable GR 

& L, Huaraz 

2020. 

¿Qué relación 
existe entre la 

motivación y el 

desempeño laboral 

del personal en el 

Estudio Contable 

GR & L, Huaraz 

2020? 

 

Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño 

laboral del personal en el Estudio Contable GR & L, Huaraz 2020. 

 

Objetivo Especifico 

 

Identificar la motivación del personal en el estudio contable GR & L, 

Huaraz 2020. 

 

 

Hipótesis General 

Ha: Existe relación 

significativa entre la 

motivación y el 

desempeño laboral del 

personal en el Estudio 

Contable    GR    &   L, 

 

 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACION: 

1.- TIPO: No 
experimental 

2.- DISEÑO: 
Descriptivo correlacional  

de corte transversal 

  Identificar el desempeño laboral del personal en el estudio contable 
GR & L, Huaraz 2020. 

Establecer la relación de la motivación del logro y el desempeño 

laboral del personal en el estudio contable GR & L, Huaraz 2020. 

Establecer la relación de la motivación de poder y el desempeño 

laboral del personal en el estudio contable GR & L, Huaraz 2020. 

Establecer la relación de la motivación de afiliación y el desempeño 

laboral del personal en el estudio contable GR & L, Huaraz 2020. 

Huaraz 2020 

 
Ho: No existe relación 

significativa entre la 

motivación y el 

desempeño laboral del 
personal en el Estudio 

Contable GR & L, 

Huaraz 2020 

POBLACION Y 

MUESTRA: 
1.-    POBLACION:    La 
población de estudio es de 

15 colaboradores en el 

estudio contable GR & L. 

2.-    MUESTRA:        Se 

trabajará con la población 

entera 15. 

TECNICAS E 

INSTRUMENTOS DE 

INVESTIGACION: 

1.- TECNICAS: 
Encuestas. 

2.- INSTRUMENTOS: 

Cuestionario 
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ANEXOS 03: BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO 

 

 MOTIVACIÓN 

 

 

ID 
PREGUNTA 

1 
PREGUNTA 

2 
PREGUNTA 

3 

PREGUNTA 

4 

PREGUNTA 

5 

PREGUNTA 

6 

PREGUNTA 

7 

PREGUNTA 

8 

PREGUNTA 

9 

001 5 5 5 5 5 5 3 4 5 

002 5 5 5 5 5 5 3 4 5 

003 4 5 4 5 4 5 4 5 4 

004 5 4 4 5 4 5 4 5 5 

005 5 3 3 4 5 5 1 3 2 

006 5 5 5 5 5 5 2 4 3 

007 4 4 5 5 5 5 3 5 5 

008 5 4 4 5 5 4 4 3 4 

009 5 3 4 4 5 4 2 2 5 

010 5 4 3 5 5 5 5 5 5 

011 5 3 3 5 5 5 2 2 4 

012 5 5 5 5 4 5 3 4 5 

013 5 5 3 5 5 4 4 5 4 

014 5 4 4 4 4 4 3 5 5 

015 5 3 3 4 4 3 3 3 4 
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PREGUNTA 10 PREGUNTA 11 PREGUNTA 12 PREGUNTA 13 PREGUNTA 14 PREGUNTA 15 PUNTAJE 

5 3 4 4 4 4 66 

5 3 4 4 4 4 66 

5 4 5 4 5 4 67 

4 4 5 5 4 5 68 

4 2 5 4 3 4 53 

5 4 5 4 4 4 65 

4 4 5 5 5 5 69 

4 3 3 2 4 3 57 

4 3 4 5 5 5 60 

5 2 3 4 5 4 65 

5 2 3 3 4 3 54 

5 4 4 5 4 5 68 

5 1 5 2 5 4 62 

5 3 4 4 3 3 60 

3 1 3 3 3 3 48 
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     DESEMPEÑO LABORAL 
 

ID PREGUNTA 16 PREGUNTA 17 PREGUNTA 18 PREGUNTA 19 PREGUNTA 20 PREGUNTA 21 

001 5 5 4 4 4 4 

002 4 4 5 5 4 5 

003 5 4 5 4 5 4 

004 4 5 4 5 5 4 

005 5 5 5 4 5 5 

006 5 5 5 5 5 5 

007 5 5 5 5 5 5 

008 5 5 5 5 5 5 

009 5 4 5 5 5 5 

010 4 5 5 5 5 4 

011 4 5 5 5 5 5 

012 5 5 5 5 5 5 

013 4 5 5 5 4 5 

014 4 5 5 5 4 5 

015 3 3 4 4 3 4 
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PREGUNTA 22 PREGUNTA 23 PREGUNTA 24 PREGUNTA 25 PREGUNTA 26 PREGUNTA 27 PUNTAJE 

4 4 5 5 5 5 54 

4 4 4 4 4 4 51 

5 4 5 4 5 5 55 

3 5 5 3 3 5 51 

5 5 5 4 4 5 57 

5 5 5 5 5 4 59 

5 5 4 4 4 4 56 

4 5 5 5 5 4 58 

4 5 5 5 4 4 56 

5 5 5 4 5 4 56 

4 5 5 5 4 4 56 

5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 4 5 5 57 

5 5 5 5 5 4 57 

4 4 4 3 4 4 44 
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ANEXOS 04: ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD ALFA DE 

CRONBACH 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alfa de 

Cronbach
N° de elementos

0.813 15

FUENTE: BASE DE DATOS SPSS V. 25.0

FIABILIDAD DE MOTIVACION 
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Alfa de 

Cronbach
N° de elementos

0.827 15

FIABILIDAD DESEMPEÑO 

LABORAL

FUENTE: BASE DE DATOS SPSS V. 25.0
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ANEXO 05: JUICIO DE EXPERTOS 
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