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Resumen 

La presente investigación tuvo como propósito determinar la relación entre la 

motivación laboral y la satisfacción laboral en los colaboradores de la empresa CBC 

Market S.A.C 2023. El estudio presentó un enfoque cuantitativo correlacional con 

un diseño no experimental de corte transversal, con tipo de investigación básica 

descriptiva. Se tomó en consideración una población y muestra a los 35 

trabajadores que laboran en la empresa, a quienes se les aplicó dos cuestionarios, 

por cada variable, que permitió obtener como resultados que la motivación en el 

colaborador de la CBC Market S. A. C se manifestó en un nivel alto con un 68.6%; 

en un nivel medio con un 17.1% y en un nivel bajo con el 14.3% durante el año 

2023. Asimismo, con respecto a la variable satisfacción laboral, dio como resultado 

que el colaborador de la CBC Market S. A. C se considera satisfecho en un 71.4%; 

no se encuentran satisfechos ni insatisfechos en un 14.3% y se consideran 

insatisfechos en un 14.3%. Se concluye que hay una significativa correlación entre 

las variables de estudio con puntuación de 0.856 de coeficiente de correlación de 

Spearman; esto quiere decir que la motivación tiene una relación altamente positiva 

con respecto a la satisfacción laboral en el colaborador de la CBC Market S. A. C, 

2023. También podemos observar que la significancia tiene el valor de 0.00; por lo 

que se acepta la hipótesis de la investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

 

Palabras clave: motivación laboral, satisfacción laboral, productividad, objetivos 

organizacionales. 
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Abstract 

The purpose of this research was to determine the relationship between work 

motivation and job satisfaction in the collaborators of the company CBC Market 

S.A.C 2023. The study presented a quantitative correlational approach with a non-

experimental cross-sectional design, with a descriptive basic research type. A 

population and sample of the 35 workers who work in the company was taken into 

consideration, to whom two questionnaires were applied, for each variable, which 

allowed obtaining as results that the motivation in the CBC Market S. A. C 

collaborator was manifested at a high level with 68.6%; at a medium level with 

17.1% and at a low level with 14.3% during the year 2023. Likewise, regarding the 

variable job satisfaction, it resulted in that the CBC Market S. A. C collaborator 

considers himself satisfied at 71.4%; 14.3% are neither satisfied nor dissatisfied and 

14.3% consider themselves dissatisfied. It is concluded that there is a significant 

correlation between the study variables with a Spearman correlation coefficient 

score of 0.856; this means that motivation has a highly positive relationship with 

respect to job satisfaction in the CBC Market S. A. C, 2023 employee. We can also 

observe that the significance has a value of 0.00; therefore the research hypothesis 

is accepted and the null hypothesis is rejected. 

 

Keywords: job motivation, job satisfaction, productivity, organizational objectives. 
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I. INTRODUCCIÓN. 

     Las organizaciones de hoy requieren equipos de trabajo conformados por 

profesionales de alto rendimiento y se enfocan en tener los mejores elementos 

humanos, siendo la clave saber cómo estimularlos para alcanzar los mayores 

niveles de eficiencia para el beneficio personal y empresarial (Gómez, 2019). Al 

mismo tiempo, Bohórquez et al. (2020) mencionan que las empresas van 

adoptando cambios de acuerdo a las tendencias de mercado; no obstante, son 

escasas las que implementan nuevos sistemas para desarrollar el talento humano 

y la motivación a fin de que las tareas asignadas sean realizadas de manera 

satisfactoria. Al contrario de lo expuesto, el desempeño no es valorado ni 

compensado, creando una insatisfacción en los colaboradores que afecta 

negativamente la productividad. Por ello, es necesario darles a los trabajadores las 

mejores condiciones que provoque su bienestar y seguridad, asegurando que 

siempre estén bien motivados para ejecutar sus funciones diarias. Por tanto, la 

presente investigación es importante y actual, ya que la motivación es un factor 

trascendente en el desempeño de los trabajadores de las empresas. 

     Tener un objetivo, decidir hacer un esfuerzo para alcanzarlo y perseverar hasta 

lograrlo es lo que significa estar motivado. (Charleux, 2016). Es decir, como afirman 

Terán et al. (2017) la motivación se expresa en las acciones que desarrollan los 

empleados para el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales, pero estas 

acciones son condicionadas siempre y cuando el empleado pueda satisfacer una 

necesidad individual. La actitud general que muestra un individuo hacia su trabajo 

es satisfacción laboral, en otras palabras, el grado en que a los colaboradores les 

gusta su trabajo. Por ende, en la gestión de recursos humanos son claves la 

motivación y satisfacción laboral, que se percibe por un cúmulo de emociones entre 

los trabajadores, debido a experiencias de situaciones laborales personales y 

organizacionales, que produce satisfacciones gratas o negativas (Pedraza, 2020). 

     Entre tanto, en el estado interior del trabajador la motivación impulsa y 

direcciona su pensar que se vincula a todas aquellas situaciones capaces de incitar 

y dirigir la conducta hacia un objetivo y todas ellas producen conductas que 

modifican el comportamiento; los colaboradores se manifiestan de acuerdo a la 

motivación por sus propios beneficios y buscan imponerlo a la organización. (Marín 
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& Plasencia, 2017). Siendo de este modo, se convierte en el factor que impulsa a 

un trabajador a rendir más, ya que este se sentirá contento en el puesto de trabajo 

en el cual se encuentra, y realizará la labor encomendada con mayor eficacia, 

entonces la motivación en los trabajadores es importante para generar satisfacción 

laboral. (Rivera et al., 2018) 

     Debemos tener en cuenta que los trabajadores son más entusiastas al ser 

compensados de diferentes maneras (módulos, bonificaciones extras, premios por 

producción:  viajes turísticos y otras recompensas monetarias) que, recibiendo 

cartones de reconocimiento; en los primeros; se identifican con ser más 

comprometidos y encaminan sus actividades al objetivo. Asimismo, influye el 

régimen que tenga cada organización para la asignación de los estímulos a los 

trabajadores. (Torre Batista,2009). 

     A nivel internacional, en el 2015, la Global Engagement Index (GEI) realizó un 

estudio para medir el nivel de motivación, tomando como referencia 13 países, 

entre ellos: Estados Unidos, China, India, Brasil, Italia, Australia, Gran Bretaña, 

Alemania, Francia, Canadá, México, Argentina, España; llegando a la conclusión 

de que, son muy pocos los colaboradores que están realmente comprometidos con 

la empresa y su puesto. El resultado que es menos negativo en Estados Unidos y 

China, que mostraron un 19% de satisfacción. Evia (2019) 

     Adicionalmente, en Ecuador; Alcívar et al. (2023) realizaron un estudio que 

evidenció que casi la totalidad de trabajadores no están conformes con el régimen 

laboral ofrecido por una empresa e identificaron factores que provocaron un 

ambiente laboral insatisfactorio que conlleva a la desmotivación en las labores de 

los colaboradores, que a su vez impacta negativamente en la satisfacción laboral. 

Sin embargo, en México, Bernal et al. (2022) concluyeron que el 56% de los 

entrevistados están satisfechos en cómo desarrollan su trabajo sin que los 

empleadores los presione. Los participantes dicen sentirse a gusto con las 

oportunidades que le ofrecen en la empresa.   

     Por otra parte, en Perú, Chinchay et al. (2022) plantearon un estudio que 

consiste en mejorar la satisfacción de los colaboradores en el área administrativa 

de una organización donde identificaron tres  principales  problemas:  los salarios 

no compensa el tiempo de trabajo, la deficiente gestión de las relaciones  humanas  
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y  la  carencia  de  recompensas al mérito. Asimismo, los investigadores Marín y 

Plasencia (2017) analizaron la correspondencia que existe entre motivación y 

satisfacción del personal que labora en una empresa de salud que no es del Estado, 

concluyendo que entre ambas variables existe una correlación positiva, aunque de 

baja intensidad. La muestra empleada fue de 136 colaboradores. Las tres cuartas 

partes de los ellos dicen estar altamente satisfechos y medianamente satisfechos 

que se traduce en que se muestren positivos en sus experiencias laborales, lo cual 

impacta altamente en personal y organizacional, que se traduce en una reducción 

de accidentes, ausentismo y abandono de la organización. Este resultado 

demuestra que, a mayor grado de motivación laboral, mayor grado de satisfacción 

laboral del personal. 

     La CBC Market S.A.C.es una empresa privada que tiene una de sus sedes en 

Trujillo y se dedica a la comercialización de productos comestibles y bebidas. Junto 

a su expansión y crecimiento en varias partes del Perú, han aumentado también 

las necesidades laborales de su componente humano, las mismas que no están 

siendo satisfechas por parte de los líderes dela organización, lo que deviene en la 

falta de motivación de los colaboradores y la consecuente insatisfacción laboral. En 

la organización existen muchas carencias, entre ellas: la falta de oportunidades de 

ascenso, la baja importancia a sus necesidades básicas, la falta de incentivos y 

reconocimientos por las tareas cumplidas, la injusta e insuficiente compensación 

económica que no les permite satisfacer sus prioridades familiares, entre otros; 

descontento que se muestra más en el personal que tiene mayor tiempo de servicio. 

A ello, hay que adicionar que el trato de los directivos hacia sus colaboradores es 

cada vez más diferenciado, las reuniones de trabajo solo se realizan entre jefes, la 

función de los empleados se limita a cumplir órdenes que conlleva a que exista una 

comunicación vertical, sin tener en cuenta la acción participativa para la toma de 

decisiones, lo que hace verse al trabajador como una pieza más dentro de la 

empresa.  

     La magnitud de la empresa ha provocado el descuido de la base de su fuerza 

de ventas, que parte desde los promotores de los productos y es la razón de su 

sostenimiento. La problemática se percibe en sentimiento de abandono a su línea 

de vinculación con los principales clientes, organizada en 4 puntos de expendio, 
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que a su vez tienen un personal asignado para cubrir la cartera de mayoristas en 

puntos asignados, originando que en los últimos meses su productividad decaiga 

en un 30%, con el riesgo que la situación empeore de no tomarle atención a las 

principales necesidades de estos colaboradores, cada vez más dominados por la 

falta de motivación en el desempeño de sus funciones. Por lo expuesto, se formula 

como problema principal ¿Cómo se relaciona la motivación  con la satisfacción 

laboral en el colaborador de la CBC Market S.A.C, 2023?, siendo los problemas 

específicos: ¿Cómo se relaciona la motivación intrínseca con la satisfacción 

laboral en la CBC Market S.A.C, 2023 y ¿Cómo se relaciona la motivación 

extrínseca con la motivación laboral en el colaborador de la CBC Market S.A.C, 

2023? 

     La investigación presenta una justificación teóricamente, debido que se 

aportará en el estudio de las variables consideradas para la investigación, además 

la tesis permitirá ser una material bibliográfico para investigaciones futuras que 

aborden estudios similares;  se justifica de forma metodológica debido a que los 

instrumentos elaborados y validados  en la investigación  podrán ser usados en 

otros trabajos que analicen las mismas variables; se justifica  de forma práctica  

debido a que la investigación proporcionará información a los directivos de la 

situación actual del capital humano, con el objetivo de reformular sus planes 

orientados en mejorar las condiciones de los trabajadores y representa un marco 

de referencia para que las organizaciones adopten decisiones que serán 

determinantes para contribuir un ambiente laboral favorable y  por ende la 

competitividad de los trabajadores frente a los clientes; traducido en que la 

organización sea sostenible en el tiempo. 

     Se planteó como objetivo general determinar la relación de la motivación con 

la satisfacción laboral en el colaborador de la CBC Market S.A.C, 2023; mientras 

que los objetivos específicos son: establecer la relación de la motivación 

intrínseca con la satisfacción laboral  en el colaborador de la CBC Market S.A.C, 

2023 y analizar la relación de la motivación extrínseca con la satisfacción laboral 

en el colaborador de  la CBC Market S.A.C, 2023.  

     Finalmente se propuso como hipótesis general: La motivación laboral se 

relaciona de manera significativa con la satisfacción laboral en el colaborador de la 
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CBC Market S.A.C, 2023, las hipótesis específicas son La motivación intrínseca 

se relaciona de manera significativa con la satisfacción laboral en el colaborador de 

la CBC Market S.A.C, 2023, la motivación extrínseca se relaciona de manera 

significativa con la satisfacción laboral en el CBC Market S.A.C, 2023 y La 

desmotivación se relaciona de manera significativa con la satisfacción laboral en el 

colaborador de la CBC Market S.A.C, 2023. 
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II. DESARROLLO 

     La investigación tomó en cuenta distintos antecedentes para establecer las 

discusiones de los ámbitos internacional, nacional y local, entre ellos tenemos en 

Venezuela a Pizarro, et. al (2019), Clima organizacional y satisfacción laboral; 

desde la percepción de los empleados de las organizaciones, siendo el propósito 

de la investigación diagnosticar la asociación de ambos elementos. Se utilizó la 

investigación basada en un enfoque cuantitativo no experimental.  La técnica 

desarrollada fue la encuesta aplicada a 138 colaboradores. Se pudo identificar que 

los factores identidad, apoyo y ambiente de afecto muestra una asociación positiva 

y significativas con la satisfacción (r cuadrado ajustado 0.69, valor F= 99.489 con 

Pv=0.000), que contribuyen a la mejora laboral. 

     En México, sostiene Borbón Arvizu & García (2017). Satisfacción laboral del 

trabajador:  la investigación tiene como finalidad evaluar las condiciones objetivas 

y subjetivas de trabajo que contribuye a la satisfacción laboral.  Se aplicó una 

metodología cuantitativa en 55 operarios de las áreas de invernadero y empaques. 

El estudio concluye que el ambiente laboral y la satisfacción que tengan los 

empleados con la forma de hacer su trabajo, es predominante en el desempeño de 

la empresa. Es decir; colaboradores satisfechos incrementan los niveles de 

productividad y son más competitivos. 

     Asimismo, García y Gutiérrez (2023) Impacto de la motivación laboral en la 

satisfacción laboral de los empleados de una empresa en México. La investigación 

apunta a analizar la satisfacción laboral y su influencia en los empleados en 

Tamaulipas. Este trabajo evidencia que el ambiente de trabajo es fundamental en 

la vida laboral y en el bien funcionamiento de la organización para tener una 

satisfacción laboral adecuada, por ello, es preciso fortalecer el clima laboral y las 

condiciones física para conseguir una mejora en las competencias y desempeño 

laboral.   

     En Ecuador, Macías (2021) Clima organizacional y motivación laboral, en los 

docentes de la Universidad Técnica de Manabí, el enfoque para este estudio fue de 

tipo cuantitativo, se aplicó un cuestionario para 63 servidores.  Se tuvo como 

conclusión que hay deficiencias que se vincula con el clima organizacional, pero 

que estas no influyen en como motivar a los empleados, concluye que el clima 
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organizacional se ve afectado por las condiciones de los puestos de trabajo, ya que 

del confort con que se desempeñen las actividades dependerá el éxito de ellas. 

     En el ámbito nacional Montes y Díaz (2019) en su trabajo de investigación; cuyo 

objetivo general fue medir la relación las variables de estudio; para ello, 

desarrollaron un estudio de enfoque cuantitativo y de tipo correlacional aplicado a 

una muestra de 70 enfermeras. Se determinó que entre la motivación y la 

satisfacción laboral existe una conexión moderada directa y significativa (r=0.488, 

p=0.000. Se concluye, que la moderada motivación laboral se encuentra en el área 

de enfermería, que produce un impacto medianamente en la satisfacción laboral.     

     Talavera et al.  (2021) en su estudio realizado en los servidores de la 

Municipalidad de Puno, tuvo como objeto de estudio determinar la relación del papel 

de la motivación en la satisfacción laboral en los municipales. La investigación fue 

de tipo descriptivo transversal, se aplicaron 76 encuestas. Se concluye que los 

empleados se encuentran motivados moderadamente (98.7%); sin embargo, los 

empleados presentan regular satisfacción laboral (38,2); lo que demuestra que 

existe correlación positiva débil entre la motivación y satisfacción laboral de los 

trabajadores. 

Fernández, De Rutte & Suárez (2023) Productividad y motivación laboral en la 

Municipalidad de Amazonas, la investigación apunta a analizar la vinculación entre 

la eficienmcia en el trabajo y el estímulo que motiva a los empleados municipales; 

para ello se estudió bajo el enfoque cuantitativo no experimental. El trabajo 

concluye en comprobarse que hay una alta correlación positiva entre ambas 

variables, evidenciado con un de 0.993. Asimismo, la motivación laboral repercute 

de manera directa en el rendimiento de los empleados. 

     En Ica, Pachas (2020) en su investigación tuvo como objetivo determinar si hay 

asociación entre las variables que se estudian, además identificar la relación con 

sus dimensiones: Desmotivación externa y motivación intrínseca y la satisfacción 

de los colaboradores de una empresa. Se empleó una investigación descriptiva, de 

tipo básica, de corte no experimental cuantitativo, en una muestra de 160 

colaboradores entre las categorías de empleado y obreros. En cuanto a la 

constatación de la hipótesis central e hipótesis especificas se comprobó que si 
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existe una relación significativa (p=0.0000) entre motivación y satisfacción laboral, 

asimismo en sus dimensiones. 

     En Lima, en la investigación de Dávila y Agüero (2021); cuyo propósito fue medir 

la relación existente entre motivación y satisfacción y el desempeño de los 

empleados, durante la pandemia Covid-19.  En cuanto a la metodología empleada 

se desarrolló un estudio correlacional en el que se aplicaron tres encuestas a 460 

empleados y sus supervisores de las organizaciones públicas y privadas. Se 

determinó que ambas variables influyen positivamente de manera moderada en el 

rendimiento de trabajo.   

     Lara (2024) el propósito fue conocer la relación entre la motivación laboral y la 

satisfacción laboral, de una empresa del sur de Lima. La investigación fue  tipo de 

básica, con un enfoque cuantitativo no experimental, transversal. Sus instrumentos 

fueron cuestionarios de preguntas, aplicados a 156 empleados de la organización 

en estudio. Concluyó que, la hipótesis general fue aceptada por la significancia 

menor a 0.05 por la alta correlación positiva considerable entre ambas variables 

cuya puntuación arrojó 0,717 de Spearman. 

     En Chiclayo, Fernández (2021) en su tesis donde se estudió al personal de salud 

de un nosocomio de Chiclayo, la investigación apuntó a determinar la asociación 

entre motivacvion y satisfacción en el trabajo. Este trabajo tuvo un enfoque básico 

cuantitativo, con un diseño no experimental, transversal y correlacional; la muestra 

estuvo conformada por 189 colaboradores. Se concluye que existe una débil 

relación entre ambas variables. Asimismo, se comprueba que una relación positiva 

baja entre la motivación externa y el compromiso institucional, además se muestra 

una dependencia negativa entre los elementos de estudio. 

     A nivel local, el estudio de Plasencia y Viñas (2019) titulada: motivación laboral 

y clima organizacional del Mall Plaza, tuvo el propósito  de establecer la relación 

que tiene las variables en mención para ello se empleó la investigación de nivel 

correlacional, cabe mencionar que la técnica seleccionada fue la encuesta siendo 

esta usada para analizar a 25 trabajadores, se halló que tanto la motivación como 

el clima organizacional son insuficientes, además se identificó que p=0.00, se 

puede establecer que las variables se encuentran relacionadas.    
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Obando (2023) en su investigación Motivación y satisfacción laboral en un Hospital 

de Trujillo; se trazó determinar la vinculación entre ambas variables; aplicando el 

diseño de corte no experimental, que tuvo una investigación cuantitativa 

correlacional. 100 colaboradores participaron como muestra a quienes se les aplicó 

un cuestionario; los resultados se analizaron con la prueba rho de Spearman, que 

contrastó la conexión entre ambas variables, y un coeficiente de correlación igual a 

0.901. Asimismo, se encontró una vinculación directa entre la motivación y sus 

como contexto físico, beneficios laborales y/o remunerativos, los vínculos entre 

trabajadores, desarrollo personal, desempeño de la tarea, y buenas relaciones con 

la autoridad.  

     Moreno (2022) en su trabajo de investigación que tuvo como población a 

docentes universitarios bajo la modalidad de teletrabajo. Se determinó que existe 

una relación positiva significativa (R=0.929) entre ambas variables. Para este 

estudio se tomó como muestra a 160 docentes de diferentes universidades de 

Trujillo a quienes se le aplicó dos cuestionarios de preguntas. El tipo de 

investigación fue no experimental, correlacional, de corte transversal.  

     Cubas (2023), en su tesis el objetivo principal es determinar la influencia de la 

motivación en la satisfacción laboral de un área administrativa de la municipalidad 

de Rioja. Se aplicó una metodología descriptiva-cuantitativa no experimental. Los 

resultados determinaron que los entrevistados perciben como malo a la 

organización con un 45%, regular un 40% y apenas bueno con un 15%, además la 

conexión entre estas variables es de 0.932, resultando un valor positivo y 

significativo. 

     Base teórica citada, forma parte del marco teórico ayuda a complementar los 

antecedentes de la investigación, por ello, abordaremos definir a la motivación 

laboral; según Chiavenato (2000) es el resultado de la interacción entre el individuo 

y la situación que lo rodea, el resultado arrojado por estrecha relación es lo que va 

a permitir que el individuo esté o no motivado. Por ello, es fundamental para 

incrementar la productividad y el trabajo en equipo, además los empleados se 

identifican con los principios de la organización, sintiéndose parte de esta. Gonzales 

et al. (2020). Asimismo, Marín y Plasencia (2018), consideran a la motivación como 

el estado interno que impulsa y direcciona los pensamientos y está relacionada a 
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todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia 

un objetivo y todos ellos generan conductas que varían en el grado de activación o 

de intensidad del comportamiento.   

     Afolabi et al., (2018) definen a la motivación como el grado de preparación del 

ser humano para desarrollar sus actividades y comprender todos los factores que 

confluyen en el comportamiento de la persona. En el contexto laboral se traduce 

como el grado de voluntad de una persona que tiene para cumplir los objetivos 

institucionales. La motivación laboral es el proceso en donde se realiza una acción 

y se da un efecto como resultado de la motivación siendo el principal actor el 

trabajador. Por otra parte, se ve que la motivación es algunas veces afectada por 

varios factores que condicionan la conducta de los trabajadores 

     Perdono (2021) explica que la motivación es un instrumento psicológico que 

determina la dirección, persistencia e intensidad de la conducta de las personas. El 

primero hace hincapié en las metas institucionales que se proponen a los 

colaboradores, la energía laboral representa el ímpetu y esfuerzo empleado para 

alcanzar los objetivos y la perseverancia el periodo que desarrolla el sujeto para la 

consecución de los mismo.  

     Existen variedad de teorías que proponen una mejor explicación de lo que es la 

motivación, así tenemos: 

     a) Jerarquía de las necesidades de Maslow: El ciclo motivacional se comienza 

con una necesidad, fuerza dinámica y persistente originada por el comportamiento. 

Al momento de presentarse la necesidad aparece un desequilibrio el cual 

dependerá del comportamiento si este es eficaz se satisfará de inmediato, en 

cambio, si esta no es satisfecha puede frustrarse o compensarse con lo cual se 

traspasa hacia un objeto, persona o situación, al no tener una solución esto se 

transfiere a una tensión acumulada buscando una salida por vía psicológica o por 

vía fisiológica. En ese sentido, Maslow propone que la conducta humana se explica 

por la presencia de necesidades básicas, que se organizan jerárquicamente: las 

fisiológicas o primarias (comida, agua, refugio) y las necesidades secundarias 

(seguridad, sociales, estimación y de autorrealización). Merchán y Vera (2022). 

b. Teoría de Factores de Herzberg, son dos elementos que deben ser 

considerados: De higiene, que corresponde al entorno, es decir; su presencia no 
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genera motivación, pero la ausencia de este, provoca insatisfacción, en este 

componente se consideran factores como pago y seguridad laboral. Se enfoca en 

el contexto en el que se desenvuelve el trabajo y puede desmotivar cuando no están 

presentes:  salario y beneficios, relaciones con los compañeros de trabajo, 

ambiente físico, relaciones con el supervisor, seguridad laboral etc. Los factores de 

higiene deben ser provistos como lo mínimo indispensable para realizar su trabajo, 

lo cual aportará cierto grado de beneficio para el trabajador, pero hasta cierto punto, 

los esfuerzos para promover la productividad deben enfocarse en los factores 

intrínsecos del trabajo (Madero 2019, enunciado por Miner 2005). 

     Los motivadores, se refieren al contenido del puesto de trabajo, las tareas y las 

responsabilidades asociadas con el cargo. Son elementos motivacionales que se 

refleja en un efecto duradero de satisfacción y de aumento de productividad en 

niveles de excelencia: ascensos, libertad de decidir cómo realizar un trabajo, y 

reconocimientos. La ausencia de estos factores no provoca insatisfacción, pero 

cuya presencia puede llevar a un estado superior, aquí se consideran factores como 

el logro y el reconocimiento que permite que un colaborador se sienta motivado 

para ejecutar sus tareas. Madero (2019). 

     c) Teoría X-Y de McGregor, planteó dos perspectivas diferentes de describir a 

las personas: la primera, conocida como Teoría X, es una visión pesimista que ve 

a los trabajadores como perezosos y que deben ser supervisados de cerca. La 

segunda, llamada Teoría Y, es una visión más optimista que considera a los 

trabajadores como motivados y responsables. Posteriormente, Posteriormente, 

McGregor observó que los gerentes tienden a adaptar su comportamiento hacia los 

empleados de acuerdo con estos supuestos subyacentes sobre la naturaleza 

humana. Es decir, los gerentes modelan su forma de interactuar con los 

trabajadores en función de si adoptan una perspectiva más pesimista (Teoría X) o 

más optimista (Teoría Y).  

     La teoría X (negativa), plantea cuatro deducciones acogidas por los directivos:   

     Los empleados les abate ocuparse laboralmente y en cuanto puedan, lo 

evitarán. Por lo tanto, estos se presentan como tímidos, y son intimidados para 

poder perseguir los objetivos. Los empleados evitan obligaciones y estarán a la 

expectativa de orientaciones juiciosa de compañeros que han pasado por eso. La 



 

12 
 

generalidad de los empleados pone la seguridad por sobre los demás elementos 

asociados con el empleo y manifestarán poco interés.  Para el autor existen cuatro 

supuestos de la teoría: los empleados aprecian el trabajo como una forma de pasar 

el tiempo, los trabajadores se perfeccionarán en sus conocimientos si viven 

comprometidos con sus propósitos, es una persona que busca y está conforme con 

sus responsabilidades, y es capaz de tomar decisiones características propia de 

este tipo y no necesariamente ocupan cargos directivos. 

    Dimensiones de la motivación laboral; la variable se dividió en dos componentes: 

     Motivación intrínseca: o internas que parten de necesidades, las cogniciones y 

emociones que se origina al interior del individuo. Geraldo et al. (2021). Esta teoría 

pretende conseguir un objetivo laboral, en el que se manifiesta que al interior de la 

persona yace la motivación, nace de nosotros mismos para ejecutar una actividad; 

como consecuencia la empresa se beneficia, a su vez presenta una mayor 

denotación cuando se realice un trabajo que implique una serie de actividades. 

Asimismo, se encuentra dirigida por las necesidades de exploración, 

experimentación entre otras, siendo estos considerados comportamientos 

motivadores; en otras palabras, esta motivación es auto administrada, 

predisponiendo a las personas al logro de una meta. Trasmote y Maldonado (2022). 

     Esta motivación obedece que el individuo ejecuta y desarrollar alguna actividad 

y, no espera algo a cambio y aporta de forma positiva cuando este se desenvuelve 

en un ambiente grupal armonioso produciendo un desempeño innovador y creativo. 

Arbi (2020). 

     Motivación extrínseca: aparece como estímulo y recompensa las tareas que, de 

los miembros de la organización, y se motiva por factores externos como el 

reconocimiento por el cumplimiento de metas, las bonificaciones laborales y 

mejores condiciones de trabajo, por el compromiso y lealtad que tienen con la 

empresa, reflejada en la eficacia y resultados favorables. Eurythmie (2017) afirma 

que la motivación extrínseca son factores causales externas al individuo y a su 

actividad, que nace de fuentes externos del sujeto ya sea negativos o positivos. Es 

decir, nace de una fuente externa, es adaptable a diversas formas, como las 

recompensas e incentivos. Se muestra independiente, el sujeto depende de 
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personas externas a la institución para alcanzar niveles altos de motivación. Adco 

(2023). 

     Afirma Aguirre et al.  (2019) que esta dimensión está fuera del alcance del 

empleado, en otras palabras, factores compensaciones y salarios, la 

infraestructura, entre otros; influye en la motivación; puesto que sus componentes 

intervienen positivamente en la conducta de los trabajadores. 

     Este tipo de motivación permite que los empleados se identifiquen con la 

empresa y asuman riesgos en cumplimiento de sus funciones, esta motivación se 

vincula con la rotación laboral para el logro de metas. Si se cuenta con un ambiente 

adecuado que estimule a sus empleados con incentivos y dote de condiciones 

laborales necesarias además de capacitaciones, todos estos reconocimientos se 

verán traducido en lograr una comunicación más eficiente entre los superiores y 

subordinados, por ende, mejorar las relaciones interpersonales. Romero (2023). 

Esta motivación deriva de conceptos fundamentales: premio y sanción. Ambos 

acontecen posterior a una conducta adoptada y es una consecuencia de un 

acontecimiento laboral satisfactorio que ocurrió en la Empresa. La compensación o 

premio es “un objeto ambiental atractivo que se da después de una secuencia de 

conducta y aumenta las probabilidades de que esa conducta se vuelva a dar. Así 

también, la sanción se describe como “una situación que el empleado considera 

perjudicial y aparece después de una secuencia de comportamientos que 

desmerece a la organización. 

      Base teórica de Satisfacción Laboral: 

     Explica, Rodríguez et al. (2020), es un estado emocional positivo que deriva de 

la apreciación subjetiva de los colaboradores dentro de una institución. Es un 

conjunto de actitudes estimuladas por los empleados, se determina por factores 

personales (psicológicas, sociológicas y culturales) y no personales (fuera del 

control de las personas y que dependen de la organización y del entorno).  

     Asimismo, el sentirse satisfechos es el intercambio que hay entre las 

expectativas de la organización y las perspectivas del colaborador, que es 

fundamental para el desarrollo de una compañía y de la sociedad; a través de ella 

se determina el éxito de una organización y para entender el bienestar de las 

personas (Arana y Leandro 2022). 
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      Es importante destacar que la satisfacción laboral se presenta en contextos 

donde términos como el logro, el sentirse reconocido, un trabajo eficiente, el 

incremento de responsabilidades, la promoción laboral. Todos son estos 

componentes se relaciona de manera directa con los trabajos que realizan los 

colaboradores. Por el contrario, el no sentirse a gusto laboralmente significa que no 

están conformes con las políticas de la compañía, la supervisión que termina en 

presión laboral, las malas relaciones interpersonales, la inseguridad en el ambiente 

donde desarrolla sus labores, los bajos salarios, la falta de seguridad; en otras 

palabras, tanto la satisfacción como la insatisfacción en el trabajo presentan tienen 

factores particulares que los distingue. Madero, 2019. 

     Por su parte, Gallardo (2022) menciona que la satisfacción laboral es 

imprescindible en el empleado, puesto que forma parte de la motivación que 

permite que el colaborador se sienta fidelizado con la institución. Un empleado 

satisfecho cultiva un sentido de pertenencia a la organización y con el tiempo se 

convierte en un embajador de la marca, que siempre representará a la empresa, en 

el exterior como al interior del mismo. Es otras palabras, el colaborador resaltará 

las bondades y fortalezas de donde trabaja, además minimizará los malos 

comentarios. Esto se traduce en contar con empleados felices, que han trascendido 

por su lealtad a la organización y a los objetivos que tienen, que no les importa 

quedarse fuera del horario de trabajo para cumplir con sus metas y generar mayor 

rentabilidad y productividad a largo plazo. Contrario a ello, un empleado 

insatisfecho y desmotivado está a la expectativa de aceptar una mejor propuesta 

laboral, sin importarle los pendientes que tuviera, asimismo se queja 

constantemente de sus jefes y de la organización. 

     Galindo et al., (2013)  cita a autores como Blum y Naylor , quienes afirman que 

la satisfacción laboral es el resultado de la suma de varios beneficios que se les 

otorga a los empleado y se describen en componentes como el reconocimiento por 

las aptitudes técnicas y profesionales, la evaluación justa del trabajo, las 

remuneraciones acorde con la funciones que cumplen, el contexto laborales, las 

inspecciones, las oportunidades de ascender, el clima organizacional, las 

alternativas de solución para afrontar los reclamos y el trato equitativo.  
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Dimensiones de satisfacción laboral, esta variable se evalúa en función de las 

dimensiones propuestas por Rosas (2017), siendo estas: 

     Retribución económica. Es el beneficio que reciben los colaboradores por el 

esfuerzo laboral que realizan: salario y compensaciones que permiten cubrir la 

canasta familiar del trabajador. Martínez y Tello (2021). 

     Condiciones físicas del entorno de trabajo. Las horas de trabajo, tipo de vínculo, 

contrato, y remuneración), otras condiciones como seguridad, y psicosociales, 

recursos y actividades preventivas (información o capacitación de riesgos 

laborales, evaluaciones, mediciones o controles de los posibles riesgos. 

Sabastizagal, et al. (2020). Actualmente las empresas buscan otras formas no 

monetarias de satisfacer las necesidades de los empleados, para mantenerlos 

activos e interesados en las actividades que desarrollan las personas en un lugar 

de trabajo, produce efectos alentadores, pues resultan menos costosos para la 

empresa y que sean bien utilizados por las personas. 

      Relaciones con los compañeros de trabajo. Son las interacciones que se 

desarrolla entre los integrantes de una institución, producto de las labores diarias 

que se realizan en el trabajo, que puede ser entre compañeros de un mismo 

departamento o de diferentes dependencias. Mantener buenas relaciones entre los 

colaboradores produce un sentimiento que hace que los trabajadores se 

comprometan más, por tanto, obtener una mayor satisfacción de la vida en general. 

Permite ahorrar tiempo y energía cuando hay problemas que resolver; aprovechar 

oportunidades cuando hay proyectos en los que se requiere concentración. 

Martínez y Tello (2021). 

     Reconocimientos. los beneficios no económicos tienen un efecto positivo entre 

los empleados, estos pueden ser el reconocimiento por el trabajo que desarrollan 

para la organización. Constituyen como un pago no remunerado que promueve el 

cumplimiento de metas y, son la consecuencia del desempeño y sus resultados, 

que individualmente ha obtenido el empleado por su esfuerzo, aunque existen 

también para diversos equipos o bien para todo el personal de la empresa. Es vital 

que el colaborador se sienta reconocido para lograr mantener una estrecha relación 

con la organización. Permite conservar a los empleados, cuando se efectúa de 
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manera eficaz se utiliza métodos como reconocer la antigüedad laboral, los logros 

de metas establecidas por la organización. Herrera, Figueroa & Villarreal (2022). 

     Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Son el apoyo y 

estímulo para el crecimiento personal y profesional de los empleados. Rosas 

(2017). 
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III. METODOLOGÍA: 

3.1. Tipo de investigación. 

     Se aplicó la básica descriptiva puesto que se profundizó conocimientos 

científicos basándonos en la teoría para determinar soluciones viables en torno a 

las variables que se encuentran en estudio. (CONCYTEC, 2018). Y es descriptiva, 

a través de la recolección de datos e informaciones sobre características, o 

aspectos de las variables en estudio se prueba las hipótesis o se dan respuesta a 

las preguntas planteadas en el problema. Sánchez, Reyes & Mejía (2018). 

     El enfoque es cuantitativo para desarrollar un análisis los datos y comprobar las 

hipótesis esbozadas en la investigación se empleó el análisis matemático Vasque 

et al. (2023). 

3.2. Diseño de investigación. 

     Se consideró el no experimental, el investigador no requiere manipular las 

variables, es decir se observaron los componentes y características para 

posteriormente analizarlos en la investigación. Hernández, Fernández et al. (2014). 

De igual manera, el diseño es correlacional ya que el investigador tiene como 

propósito identificar la asociación entre las variables; de igual manera es de tipo 

transaccional, puesto que los datos fueron tomados en una sola oportunidad. 

(Álvarez, 2021).  

 

  

 



 

18 
 

3.3. Variables y operacionalización: 

3.3.1 Variables 

a) Variable 1: Motivación Laboral  

Definición conceptual. Hellrieguel, Jackson & Slocum (2015) la motivación 

representa las fuerzas que actúan sobre una persona o en su interior y provocan 

que se comporte de una forma específica, encaminada hacia las metas. 

Definición Operacional. La motivación laboral se relaciona con la conducta 

humana, y es una relación basada en el comportamiento en el que influyen factores 

internos y externos para cumplir sus objetivos. Para medir esta variable se aplicó 

un cuestionario que consta de las dimensiones: motivación intrínseca, extrínseca y 

desmotivación.  

b) Variable 2: Satisfacción Laboral 

Definición conceptual. Rodríguez et al. (2020) La satisfacción laboral es un 

estado emocional positivo producto de la percepción subjetiva de los individuos en 

lao organización. Es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la 

persona hacia la situación de trabajo y se determina por factores personales (como 

las características psicológicas, sociológicas y culturales) y no personales (fuera 

del control de las personas y que dependen de la organización y del entorno).  

Definición Operacional. Se considera las dimensiones: retribución económica, 

condiciones físicas del entorno de trabajo, relaciones con los compañeros, 

recompensas, posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo.
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3.3.2. Operacionalización de Variables: 
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3.4. Población, muestra y muestro de estudio 

Población  

Son el grupo de personas que presentan características singulares, siendo ese el 

motivo por el cual son analizados, para este estudio se utilizó como población a los 

35 trabajadores de la institución.  Hurtado (2012) 

Criterios de inclusión: Forman este proceso de investigación los trabajadores de 

la empresa CBC Market S.A.C que voluntariamente participan del estudio. 

Criterios de exclusión: No forman parte de este estudio de investigación los 

trabajadores que por motivos de permiso no se encontraban presentes en la 

Empresa CBC Market S.A.C el día de la aplicación del instrumento. Asimismo, 

aquellos colaboradores que no están dispuestos ni cómodos de involucrarse en 

este proyecto. 

Muestra: Teniendo en cuenta que la población es un número reducido de 

colaboradores, se tomará como muestra el total de la población. 

Muestreo: El muestreo es de tipo no probabilístico, según Baena (2017) es un 

proceso de selección aleatoria o mecánica, todos los elementos de la población 

tienen una probabilidad igual de ser elegidos para formar parte de la muestra.  En 

este estudio todos los colaboradores tienen la misma probabilidad de ser 

escogidos. 

 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Técnicas  

Se aplicará como técnica la encuesta, entendida como aquella que analiza a 

muestras amplias y de forma estandarizada. (Gamboa, 2018). 

Instrumentos  

En la encuesta se desarrollarán dos cuestionarios, siendo estos estructurado 

según las dimensiones, además se formuló uno por cada variable. Para su 

debido análisis el cuestionario presentó un total de 30 interrogantes siendo que, 

para la dependiente un total de 16 ítems. Cabe mencionar que para ambos casos 

se empleó la escala ordinal. (Oviedo, Hernández (2018). 
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Validación  

Al respecto, Fernández et al. (2019) menciona que para la validación de los 

instrumentos es necesario la opinión de expertos. En este proceso, tres 

profesionales experimentados revisaron y aprobaron los instrumentos. Para la 

validez del instrumento se considerará a través del juicio de expertos, quienes 

dispusieron de conocimiento y experiencia en las variables de estudio, los 

mismos que evaluaron los instrumentos, dieron sugerencias e indicaron que los 

ítems propuestos son objetivos y sí miden las variables en análisis, se detallan a 

continuación los siguientes validadores: 

 

Validación de expertos. 

N° Apellidos y 

nombres del 

validador 

Grado 

académico 

Puntuación de la 

evaluación 

Decisión  

1 Castro Vargas 

Daniel 

Maestro en 

Administración 

Cuestionario 1: 96% 

Cuestionario 2: 96% 

Validado 

2 
Chuquiruna León 

Andrés 

Maestro en 

Investigación 

Cuestionario 1: 98% 

Cuestionario 2: 98% 

Validado 

3 
Manuel Velasquez 

Pinillos 

Maestro en 

Gestión 

Educativa 

Cuestionario 1: 97% 

Cuestionario 2: 97% 

Validado 

Fiabilidad  

Para garantizar fiabilidad a los instrumentos se aplicó el alfa de Cronbach del 

software estadístico SPSS. 

 

3.6. Procedimiento de recolección de datos e informaciones. 

Con el objetivo que el investigador pueda desarrollar el proceso de indagación e 

investigación ejecutó las siguientes etapas: 
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• Solicitó la autorización de la investigación al Gerente de la Empresa CBC 

Market S.A.C. 

• Elaboración de los instrumentos teniendo en cuenta las dimensiones e 

indicadores de las variables que se encuentran analizando. 

• Proceso de validación y análisis de fiabilidad de los instrumentos, el primero 

mediante el juicio de tres expertos y para el segundo el empleo del Alfa de 

Cronbach. 

• Por último, se aplicaron los instrumentos a la muestra seleccionada. 

 

3.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos. 

Obtenidos los datos, se codificaron e ingresaron al Microsoft Excel; formulada la 

base de datos fue exportado al software estadístico SPSS Vs 26, posteriormente 

se procedió a realizar un análisis y examen de los resultados, para lo cual se 

consideró el empleo de la estadística descriptiva. 

 

Este enfoque posibilitó la evaluación de los niveles de las variables observadas 

las mismas que se aplicaron a la muestra de investigación, este proceso analítico 

fue desarrollado por medio del uso del software estadístico SPSS STACTIS 26 

para explorar las correlaciones entre las variables y el Microsoft Excel fue 

empleado para la presentación de los gráficos y tablas de la estadística 

descriptiva e inferencial. Cabe destacar que la elección del Microsoft Excel se 

fundamenta en la capacidad para que personalice y se adapte la presentación 

de los resultados de manera eficaz, ordenada y coherente. Primero se ejecutó el 

análisis descriptivo y luego se realizó el análisis inferencial. 
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IV. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS: 

 

4.1. Análisis de resultados: 

4.1.1. Análisis descriptivo: 

 

Análisis descriptivo de la variable 1:  Motivación laboral 

  

Nivel de Motivación laboral 

 Nivel de 
motivación 

Fi % 

Baja 5 14.3 

Media 6 17.1 

Alta 24 68.6 

Total 35 100.0 

Nota: datos obtenidos del SPSS 

 

Figura  1  

Nivel de Motivación laboral 

 

Interpretación:  

Según los resultados obtenidos, nos indican que la motivación en el colaborador de 

la CBC Market S. A. C se manifestó en un nivel alto con un 68.6%; en un nivel 

medio con un 17.1% y en un nivel bajo con el 14.3% durante el año 2023. 
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Figura  2  

Nivel de Motivación Intrínseca 

 

Interpretación  

Según los resultados obtenidos, nos indican que la motivación intrínseca en el 

colaborador de la CBC Market S. A. C se manifestó en un nivel alto con un 68.6%; 

en un nivel medio con un 14.3% y en un nivel bajo con el 17.14% durante el año 

2023. 
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Tabla 3 

Nivel de Motivación Extrínseca 

 

 Nivel de motivación 
extrínseca 

Fi % 

Baja 5 14.3 

Media 6 17.1 

Alta 24 68.6 

Total 35 100.0 

Nota: datos obtenidos del SPSS 

 

Figura  3  

Nivel de Motivación Extrínseca 

 

 

Interpretación  

Según los datos obtenidos, nos indica que la motivación extrínseca en el 

colaborador de la CBC Market S. A. C se manifestó en un nivel alto con un 68.6%; 

en un nivel medio con un 17.1% y en un nivel bajo con el 14.3% durante el año 

2023. 
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Interpretación  

Según los resultados obtenidos, nos indican que el colaborador de la CBC Market 

S. A. C se considera satisfecho en un 71.4%; no se encuentran satisfechos ni 

insatisfechos en un 14.3% y se consideran insatisfechos en un 14.3% durante el 

año 2023. 
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Tabla 5 

Nivel de satisfacción respecto a Retribución Económica 

 

Nivel de satisfacción de 
retribución económica Fi % 

Insatisfecho  6 17.1 

Ni insatisfecho, ni satisfecho 6 17.1 

Satisfecho 23 65.7 

Total 35 100.0 

Nota: datos obtenidos del SPSS 

 

Figura 5 

Nivel de satisfacción respecto a la Retribución Económica 

 

Interpretación 

Según los resultados obtenidos, nos indican que el colaborador de la CBC Market 

S. A. C se considera satisfecho en un 65.7% con respecto a la retribución 

económica; no se encuentran satisfechos ni insatisfechos en un 17.1% y se 

consideran insatisfechos en un 17.1% durante el año 2023. 

 

 

 

17.1% 17.1%

65.7%

0.0

10.0

20.0

30.0

40.0

50.0

60.0

70.0

Insatisfecho Ni insatisfecho, ni satisfecho Satisfecho

Nivel de satisfacción respecto a la Retribución Económica



 

27 
 

Tabla 6 

Nivel de satisfacción respecto a la Condiciones físicas en el entorno laboral 

 

 Nivel de satisfacción de las 
condiciones física en el entorno 
laboral Fi % 

Insatisfecho  6 17.1 

Ni insatisfecho, ni satisfecho 5 14.3 

Satisfecho 24 68.6 

Total 35 100.0 

Nota: datos obtenidos del SPSS 

Figura 6 

Nivel de satisfacción de las condiciones físicas en el entorno laboral 

 

Interpretación  

Según los resultados obtenidos, nos indican que el colaborador de la CBC Market 

S. A. C se considera satisfecho en un 68.6% con respecto a las condiciones físicas 

en el entorno laboral; no se encuentran satisfechos ni insatisfechos en un 14.3% y 

se consideran insatisfechos en un 17.1% durante el año 2023. 

 

17.1%
14.3%

68.6%

0.0

10.0

20.0

30.0

40.0

50.0

60.0

70.0

80.0

Insatisfecho Ni insatisfecho, ni satisfecho Satisfecho

Nivel de satisfacción de las condiciones físicas en el entorno 
laboral



 

28 
 

Tabla 7 

Nivel de satisfacción respecto a la Relación con los compañeros 

 

 Nivel de satisfacción respecto a la relación 
con los compañeros Fi % 

Insatisfecho  7 20.0 

Ni insatisfecho, ni satisfecho 6 17.1 

Satisfecho 22 62.9 

Total 35 100.0 

Nota: datos obtenidos del SPSS 

 

Figura 7 

Nivel de satisfacción respecto a la Relación con los compañeros 

 

Interpretación  

Según los resultados obtenidos, nos indican que el colaborador de la CBC Market 

S. A. C se considera satisfecho en un 62.9% con respecto a la relación con los 

compañeros; no se encuentran satisfechos ni insatisfechos en un 17.1% y se 

consideran insatisfechos en un 20% durante el año 2023. 
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Tabla 8 

Desarrollo personal y profesional 

Nivel de satisfacción respecto a desarrollo 
personal y profesional 

 
Fi % 

Insatisfecho   7 20.0 

Ni insatisfecho, ni satisfecho  7 20.0 

Satisfecho  21 60.0 

Total  35 100.0 

Nota: datos obtenidos del SPSS 

Figura 8 

Nivel de satisfacción respecto al Desarrollo personal y profesional 

 

Interpretación  

Según los resultados obtenidos, nos indican que el colaborador de la CBC Market 

S. A. C se considera satisfecho en un 60% con respecto al desarrollo personal y 

profesional; no se encuentran satisfechos ni insatisfechos en un 20% y se 

consideran insatisfechos en un 20% durante el año 2023. 

 

 

 

 

 

20.0% 20.0%

60.0%

0.0

10.0

20.0

30.0

40.0

50.0

60.0

70.0

Insatisfecho Ni insatisfecho, ni satisfecho Satisfecho

Nivel de satisfacción respecto al desarrollo personal y 
profesional



 

30 
 

4.2. Análisis inferencial: 

Tabla 9 

Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk 

 Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. 

Motivación 0.777 35 0.000 

Satisfacción 
Laboral 

0.782 35 0.000 

Nota: datos obtenidos del SPSS 

 

Interpretación  

Dado a que la muestra es de 35 personas, se creyó conveniente utilizar el test de 

Shapiro Wilk para la normalidad.    Como podemos observar, obtuvimos un p-valor 

de 0.00 (< 0.05) por lo que, se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 

alterna. De esta manera, que se concluye que los resultados no persiguen una 

distribución normal; en ese sentido se utilizó la prueba de Spearman para evaluar 

la correlación entre ambas variables. 

 

Comprobación de la hipótesis  

La hipótesis general: La motivación laboral se relaciona de manera significativa 

con la satisfacción laboral en el colaborador de la CBC Market S.A.C, 2023. 
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Tabla 10 

  

 

Interpretación  

Se observa que el coeficiente de correlación es 0.856; esto quiere decir qué, la 

motivación tiene una relación altamente positiva con respecto a la satisfacción 

laboral en el colaborador de la CBC Market S. A. C, 2023. También podemos 

observar que la significancia tiene el valor de 0.00; por lo que se acepta la hipótesis 

general, llegando a la conclusión de la relación significativa entre ambas variables. 
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Hipótesis específicas:  

HE1: La motivación intrínseca se relaciona de manera significativa con la 

satisfacción laboral en el colaborador de la CBC Market S.A.C, 2023. 

 

Interpretación  

Según los resultados obtenidos, se observa que el coeficiente de correlación es 

0.825; esto quiere decir qué, la motivación intrínseca tiene una relación altamente 

positiva con respecto a la satisfacción laboral en el colaborador de la CBC Market 

S. A. C, 2023. También podemos observar que la significancia tiene el valor de 

0.00; por lo que se acepta la primera hipótesis específica, llegando a la conclusión 

de la relación significativa entre la variable dos y la dimensión uno de la variable 

uno. 
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HE2: La motivación extrínseca se relaciona de manera significativa con la 

satisfacción laboral en el CBC Market S.A.C, 2023. 

Tabla 12 

Correlación de variable satisfacción laboral y la dimensión motivación extrínseca  

      
Satisfacción 

Laboral 
Motivación 
Extrínseca 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción Laboral Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,847** 

    Sig. 
(bilateral) 

  0.000 

    N 35 35 

  Motivación_Extrínseca Coeficiente 
de 
correlación 

,847** 1.000 

    Sig. 
(bilateral) 

0.000   

    N 35 35 

 

Interpretación  

Según los resultados obtenidos, se observa que el coeficiente de correlación es 

0.847; esto quiere decir qué, la motivación extrínseca tiene una relación altamente 

positiva con respecto a la satisfacción laboral en el colaborador de la CBC Market 

S. A. C, 2023. También podemos observar que la significancia tiene el valor de 

0.00; por lo que se acepta la segunda hipótesis específica, llegando a la conclusión 

de la relación significativa entre la variable dos y la dimensión dos de la variable 

uno. 
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HE3: La desmotivación se relaciona de manera significativa con la satisfacción 

laboral en el colaborador de la CBC Market S.A.C, 2023. 

 

Tabla 13 

Correlación de la variable satisfacción laboral y la dimensión desmotivación 

      
Satisfacción 

Laboral Desmotivación 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,828** 

    Sig. 
(bilateral) 

  0.000 

    N 35 35 

  Desmotivación Coeficiente 
de 
correlación 

,828** 1.000 

    Sig. 
(bilateral) 

0.000   

    N 35 35 

Interpretación:  

Según los resultados obtenidos, se observa que el coeficiente de correlación es 

0.828; esto quiere decir qué, la desmotivación tiene una relación altamente positiva 

con respecto a la satisfacción laboral en el colaborador de la CBC Market S. A. C, 

2023. También podemos observar que la significancia tiene el valor de 0.00; por lo 

que se acepta la tercera hipótesis específica, llegando a la conclusión de la relación 

significativa entre la variable dos y la dimensión tres de la variable uno. 

4.2. Discusión de resultados: 

     Para contrastar los resultados, se compararon los hallazgos del presente estudio 

con los datos proporcionados en la introducción del mismo. Además, se integró la 

información con las bases teóricas de la investigación para fortalecer la discusión. 

     Respecto al análisis de la variable motivación laboral se obtuvo que el 68.6% de 

los colaboradores de la organización CB Market señalaron que tienen un nivel de 

motivación alto, y el 17.1% mencionó que se encuentran medianamente motivados 

y solo un 14.3 % menciona que su nivel de motivación es bajo. De forma similar, en 

el análisis de las dimensiones motivación intrínseca y extrínseca prevalece el nivel 

alto. Flores & Álvarez (2022) afirman que la motivación es un componente 

psicológico que inspira a los colaboradores a sentirse en compromiso con los 

objetivos deseados por la Empresa.  Se puede establecer que la compañía estimula 
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a sus colaboradores con diferentes tipos de reconocimientos para que el personal 

se sienta comprometido y motivado; sin embargo, esta no es condicionante para 

que sean productivos laboralmente puesto que nacen de ellos mismos. Geraldo 

(2021). 

     Entre los hallazgos se encontró coincidencia con la investigación de Talavera et 

al. (2021), aunque en grado menor el estudio presentó una correlación positiva débil 

entre la motivación y satisfacción laboral de los trabajadores, con respecto a la 

primera variable los colaboradores de la Municipalidad de Puno afirmaron que se 

encuentran medianamente motivados (98.7%). De igual manera Montes y Díaz 

(2019) obtuvieron como resultado que la asociación de las variables motivación y 

satisfacción laboral influyen positivamente en el desempeño laboral. En ese 

sentido, Pedraza (2020) afirma que ambos componentes son claves para la gestión 

de recursos humanos.   

     En relación al análisis de la variable satisfacción laboral se identificó que el 

colaborador de la CBC Market S. A. C se considera satisfecho en un 71.4%, no se 

encuentran satisfechos ni insatisfechos en un 14.3% y se consideran insatisfechos 

en un 14.3% durante el año 2023. De igual forma al examinar las dimensiones de 

la variable dos: retribución económica, condiciones físicas en el entorno laboral, 

relación con los compañeros, desarrollo personal y profesional predomina un nivel 

alto de satisfacción. Gallardo (2022) afirma que el sentirse el trabajador satisfecho 

se convierte en un embajador de marca dentro como fuera de la organización, 

además al contar con un empleado feliz, este será leal con sus objetivos por lo tanto 

hará un esfuerzo por cumplir con las metas de la organización.     

     Estos resultados contradicen al trabajo de Montes y Díaz (2019) puesto que se 

sus resultados arrojaron que solo el 10% del personal del Hospital de Ayacucho 

presenta un nivel de satisfacción alto, mientras que la mayoría coincide en tener 

una mediana satisfacción laboral. De igual manera, Moreno (2022) respecto a las 

dimensiones consideradas variable demuestra que los empleados-docentes se 

encuentran solo algo satisfechos en relación de los factores: ergonomía laboral, 

ambiente físico, relaciones con sus superiores y otros. Sabastizagal, et al. (2020). 

Actualmente las empresas buscan otras formas no monetarias de satisfacer las 

necesidades de los empleados, con la finalidad de poder mantener interés en las 
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actividades que desarrollan las personas en un lugar de trabajo, que tengan efectos 

positivos, que no sean muy costosos para la empresa y que sean bien utilizados 

por las personas.  

     En el análisis inferencial; de los resultados obtenidos se ha comprobado que 

existe una relación altamente positiva entre la motivación y la satisfacción laboral 

en el colaborador de la CBC Market S.A.C, 2023, cuyo valor arrojó un 0.856 

coeficiente de correlación de Spearman que da por aceptada la hipótesis general y 

respalda que ambas variables guardan una fuerte relación entre sí. Por ello, es 

crucial que las organizaciones tomen en cuenta estos factores que son 

determinantes para el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

     Este hallazgo coincide con la investigación de Cubas (2023), Como última tabla 

a analizar se tiene a la 9, donde se encontró que, la correlación entre estas variables 

es de 0.932, resultando un valor positivo y significativo. Al respecto se concluye que 

ha mayor incremento de la motivación, mejor será la satisfacción laboral, y 

viceversa. Ambas son los factores que impulsan a rendir más ya que se siente 

contento en el puesto de trabajo en el que se encuentran; por tanto, realizan sus 

funciones eficientemente. Marín y Plasencia, 2017. 

     De manera similar, concuerda con el análisis realizado por Obando (2023), 

Obando (2023) donde se determinó la vinculación entre ambas variables; los 

resultados se analizaron con la prueba rho de Spearman, que contrastó la conexión 

entre ambas variables por medio de su significancia bilateral igual a 0.000<0.05, y 

un coeficiente de correlación igual a 0.901. Este valor indica que cuando existe 

motivación el trabajador se siente satisfecho en el desempeño de las tareas que le 

asignan, por ello, involucrar en las actividades y políticas empresariales al 

empelado permitirá tener sentimientos de utilidad, y de identificación con su 

empresa.  

     Además, respalda los hallazgos de Lara (2024) los resultados de la investigación 

concluyeron la relación significativa moderada y significativa entre la motivación 

laboral y la satisfacción laboral, alcanzando una correlación de 0,717. se puede 

precisar la importancia de una relación positiva entre la motivación laboral y la 

satisfacción con la participación, ya que un colaborador que se sienta parte de las 
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decisiones de una empresa, se identifica más con ella y crece su motivación por 

seguir haciendo bien las cosas, puesto que lo toman en cuenta. 

     Se constató que la dimensiones motivación intrínseca y extrínseca guarda 

correlación sustancial con la satisfacción laboral. Este hallazgo es respaldado por 

p<0,00 y un Rho de 0,847, asimismo un p<0,00 y un Rho de 0,825; ambos indican 

una asociación altamente positiva entre dichas variables. En consecuencia, los 

resultados sugieren que mejorando las dimensiones motivación intrínseca y 

extrínseca permitirá que el colaborador en la empresa focalice su atención en 

cumplir sus funciones. 

     Se hallaron algunas coincidencias con la investigación de Talavera y Calcina 

(2021), según el factor extrínseco (higiénico), se tiene que la mayor proporción de 

trabajadores de ambos sexos se encuenntra medianamente motivado (75,0%), 

seguido por el grupo altamente motivado (25,0%). Los factores de mayor promedio 

fueron: Políticas de la empresa (13 %), condiciones de trabajo (8,2 %) y salario 

(9,2%) respectivamente y respecto al factor intrínseco (motivacional), la mayor 

proporción de trabajadores de ambos sexos se encuentra medianamente motivado 

(93,4%), seguido por el grupo altamente motivado (6,6%). Los factores de mayor 

promedio fueron: Responsabilidad (11,5%) y reconocimiento profesional (9,4%) 

respectivamente. Plantean que la atención a la sostenibilidad interna u orientada a 

los empleados podría ser una vía fructífera para fomentar mejoras del entorno de 

trabajo físico y psicológico de los empleados, como la salud y la seguridad de los 

empleados, la conciliación de la vida laboral y familiar y la formación y el desarrollo, 

con el fin lograr la satisfacción laboral. 

      Asimismo, Montes y Díaz (2018), en su resultado de investigación reflejó que 

las fuentes de motivación extrínseca son las relaciones con los compañeros, el 

propio trabajo y la competencia profesional. Por el contrario, los encuestados se 

sentían insatisfechos con el reconocimiento, la promoción profesional y la tensión 

relacionada con el trabajo.  

De igual forma, Borbon, Arbizú y García (2017) El ambiente laboral, de los factores 

extrínsecos (seguridad e higiene, aspectos ergonómicos, nuevas tecnologías 

diseño del puesto variedad en las tareas) con la forma de hacer su trabajo, así como 

los beneficios de crecimiento dentro de la empresa son puntos que marcan el 
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desempeño de la empresa en conjunto. Así, contando con empleados contentos 

con motivación personal por mejorar en su empleo conllevará al incremento en los 

niveles de productividad y competitividad de la empresa. Alcívar et al. (2018) 

concuerda la importancia de motivar para satisfacer al trabajador y por ende 

mejorar la productividad de los empleados. Por lo tanto, es imperativo que las 

organizaciones sepan cómo mantener satisfechos a sus empleados para lograr un 

ambiente laboral más productivo y positivo. 

     De igual forma se han encontrado correspondencia con el estudio de Pizarro et 

al. (2019) puesto que destaca componentes organizacionales para motivar: el 

reconocimiento de horas extras y de los jefes, la comunicación efectiva, el apoyo 

de la alta dirección y la oportunidad del perfeccionamiento profesional son puntos 

que destacan en la investigación como causas que coadyuvan a sentirse 

insatisfechos si no son tomados en cuenta por la organización. 

     Por último, se halló una fuerte relación entre la desmotivación y satisfacción 

laboral, el coeficiente de correlación es 0.828; lo que resulta una relación altamente 

positiva con respecto a la satisfacción laboral en el colaborador de la CBC Market 

S. A. C, 2023. También podemos observar que la significancia tiene el valor de 

0.00; por lo que se acepta la tercera hipótesis específica. El trabajo de Pachas 

(2020) guarda cierta coincidencia con los resultados obtenidos. El Rho de 

Spearman encontrado fue de 0.34, comprobándose que existe una relación 

significativa entre desmotivación y satisfacción laboral en los colaboradores de la 

empresa Santo Domingo de Ica. Chiavenato (2000) sobre la motivación del 

individuo en su rendimiento laboral, menciona que, según el nivel de motivación o 

desmotivación, la persona mostrará su satisfacción laboral que a su vez es 

considerado como un factor determinante para la productividad de la organización, 

concepto que es acorde con los resultados obtenidos por la investigación. Al 

respecto, Chuta & Huahuachampi (2022) Las causas de la desmotivación suelen 

guardar relación con la falta de reconocimiento, el trabajador busca que la empresa 

tenga presente el esfuerzo que amerita el desarrollo de sus funciones y que este 

sea reconocido; sin embargo, el nulo reconocimiento obliga al colaborador a a 

actuar de manera deficiente que afecte la productividad de la empresa. Asimismo, 

la ausencia de información y retroalimentación, los salarios inadecuados, miedo al 
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fracaso, la ausencia de desafíos, el cansancio, la inestabilidad laboral y las políticas 

empresariales forman parte de las razones por la que el empleado se encuentre 

desmotivado. 

     Asimismo,  Alvino (2018) según estudios algunas de las causas o incidencia por 

el cual se genera la desmotivación laboral son las siguientes: la falta de 

reconocimiento muchas veces somos responsables de la invisibilidad del 

trabajador, falta de expectativas de cambio, avanzar en políticas de recursos 

humanos orientadas a que todos los trabajadores sepan de qué forma promocionar 

con procesos transparentes basados en criterios objetivos de desempeño, qué 

habilidades y logros requiere cada puesto mantendrá la motivación en alto. 

Capacitación, formación: La optimización metodologías a los que las empresas 

deben someterse implica una continua actualización de conocimientos por parte de 

las plantillas. La poca autoconfianza para abordar nuevas tareas debido a la falta 

de formación puede ser una de las razones que desencadene la desmotivación. 

Muchas de los mencionados son las actividades por la cual de genera la 

desmotivación, la mayoría de ellos siempre realizan horas extras, a decisión de 

cada trabajador, pero estas actividades hacen que el trabajador se agote y en 

consecuencia con el pasar del tiempo se genere la desmotivación laboral.  
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V. CONCLUSIONES: 

 

1. Se determinó que la correlación de Rho de Spearman, se obtuvo un nivel de 

significancia menor que 0.05 y coeficiente de correlación de 0, 856, lo que indica 

que la motivación laboral se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 

en los colaboradores de la empresa CBC Market S.A.C 2023; por ello, se acepta la 

hipótesis de la investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

 

2. La correlación de Rho de Spearman, obtuvo un nivel de significancia menor que 

0.05 y coeficiente de correlación de 0,825; lo que indica que la dimensión 

motivación intrínseca presenta una relación significativa alta con la satisfacción 

laboral en los colaboradores de la empresa CBC Market S.A.C 2023; destacando 

que al mejorar la dimensión motivación intrínseca en la empresa conllevará a que 

la satisfacción laboral sea más creciente. 

 

3. Por medio del análisis de correlación de Rho de Spearman, se obtuvo un nivel 

de significancia menor que 0.05 y coeficiente de correlación de 0,847; lo que señala 

que la dimensión motivación extrínseca presenta una relación significativa con la 

satisfacción laboral de la empresa CBC Market S.A.C. 2023; destacando que al 

mejorar la dimensión organización del trabajador en la empresa esto conllevará a 

que las competencias laborales de los colaboradores se fortalezcan. 
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VI. RECOMENDACIONES:  

 

Al identificar que la motivación laboral se relaciona significativamente con la 

satisfacción laboral en los colaboradores de la empresa CBC MARKET S.A.C 

2023, se recomienda a la Dirección de Recursos Humanos de la organización 

implementar políticas de talento corporativo para retener al colaborador, 

previamente identificando los puntos álgidos que conllevan a la desmotivación 

del trabajador. 

 

Al identificarse que la dimensión de motivación intrínseca se relaciona con la 

satisfacción laboral, se recomienda a la empresa, que desarrolle programas de 

capacitación continua y asesoramiento profesional, de tal manera que el 

empleado sienta que se preocupan por las necesidades laborales del trabajador. 

 

Al destacar que la dimensión motivación extrínseca se relaciona con la 

satisfacción laboral, se recomienda a la organización desarrollar un sistema de 

recompensa (incentivos monetarios, tiempo libre, reconocimiento como 

empleado del mes), que se aplique por el cumplimiento de metas alcanzados, de 

tal manera que se reconozca el esfuerzo del empleado con mayor rendimiento; 

esto se traducirá en lograr trabajadores más motivados por alcanzar los objetivos 

a corto plazo de la empresa.  
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