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Resumen 

Desde principios del siglo XX, Maslow (1987) comenta que, con el auge de la 

industrialización, se hizo evidente la importancia de la motivación laboral, Asimismo, 

comenta que se ha intentado realizar una tipología de cuáles serían las necesidades que 

posibilitaron la movilización de una persona, se ha planteado que las motivaciones humanas 

siguen un orden específico. García (2012) confirma que la motivación de los empleados está 

directamente relacionada con su desempeño laboral. Herzberg (1966) analizó una muestra de 

1685 trabajadores de distintas disciplinas y niveles directivos esto para tener un panorama 

amplio sobre la situación. Fischman (2014) comenta que unos de los tipos de motivación 

sería la transitoria la cual se refiere a la energía que aparece para llevar a cabo una 

determinada conducta con el objetivo de obtener algún beneficio externo. 
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Abstract 

Since the beginning of the 20th century, Maslow (1987) comments that, with the rise of 

industrialization, the importance of work motivation became evident. Likewise, he comments 

that an attempt has been made to create a typology of what would be the needs that made the 

mobilization of a person possible, it has been proposed that human motivations follow a 

specific order. García (2012) confirms that employee motivation is directly related to their 

job performance. Herzberg (1966) analyzed a sample of 1,685 workers from different 

disciplines and management levels in order to have a broad overview of the situation. 

Fischmann (2014) comments that one of the types of motivation would be the transitory one, 

which refers to the energy that appears to carry out a certain behavior with the objective of 

obtaining some external benefit. 

Key words: Behavior, performance, managers, companies. 

 

 

Introducción 

Desde principios del siglo XX, Maslow (1987) comenta que, con el auge de la 

industrialización, se hizo evidente la importancia de la motivación laboral, las teorías 

desarrolladas a lo largo del siglo exploraron cómo factores como las condiciones de trabajo 

y el reconocimiento influyen en el rendimiento y la satisfacción de los empleados, este 

conocimiento fue fundamental para el establecimiento de leyes laborales y la creación de 

organizaciones como la OIT. Asimismo, comenta que se ha intentado realizar una tipología 

de cuáles serían las necesidades que posibilitaron la movilización de una persona, se ha 

planteado que las motivaciones humanas siguen un orden específico. Nuestras necesidades 
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más básicas, como la alimentación y la seguridad, deben satisfacerse antes de que podamos 

enfocarnos en otras más complejas, como el reconocimiento social, el afecto o el desarrollo 

personal. 

En este sentido, García (2012) confirma que la motivación de los empleados está 

directamente relacionada con su desempeño laboral. Las organizaciones que logran mantener 

a sus empleados motivados tienen mayores probabilidades de alcanzar sus objetivos y 

obtener mejores resultados. Asimismo, Herzberg (1966) analizó una muestra de 1685 

trabajadores de distintas disciplinas y niveles directivos esto para tener un panorama amplio 

sobre la situación, se basa en fijar dos tipos de factores sobre la motivación los cuales son  

factores higiénicos o ergonómicos, que son aquellos que evitan el descontento y este a su vez 

es relacionado con el entorno del trabajo, estatus, seguridad, salario etc, concluyendo que los 

factores que contribuyen son distintos e independientes a la variable que provoca 

insatisfacción.  

En torno al tema Sum (2015) comenta que la motivación es aquella que afirma los 

impulsos de un individuo causados por estímulos que provienen externamente o internamente 

y afirma que la forma de cómo se puede motivar a una persona no es la misma para todos, ya 

que cada individuo tiene distintas necesidades, preferencias, creencias, valores y muchas 

otras que influyen en el desempeño laboral. De igual manera, Ramírez (2015) afirma que los 

procesos de motivación son esenciales para que un colaborador  se sienta satisfecho y útil  en 

su lugar de trabajo. Ya que a su vez  este puede brindar mejores  beneficios a la organización 

y así optimizar  sus procesos y la reducción en tiempo al reclutar personal, de esta manera 

los recursos pueden ser utilizados para la motivación, permitiendo además tener fidelizados 

a los colaboradores. 
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La motivación es la fuerza interna que nos lleva a dar lo mejor de nosotros mismos. 

Al sentirnos motivados, aumenta nuestra capacidad para superar obstáculos, aprender cosas 

nuevas y alcanzar el éxito. Es un escudo contra la depresión y un pilar fundamental para 

nuestro desarrollo personal y laboral 

Por su parte Fischman (2014) comenta que unos de los tipos de motivación sería la 

transitoria  la cual se refiere a la energía que aparece para llevar a cabo una determinada 

conducta con el objetivo de obtener algún beneficio externo. Por tal motivo González Sáenz 

(2018) hace mención de que cuando hacemos referencia a la motivación extrínseca hablamos 

de diferentes estímulos que nos impulsan a actuar ante diversas situaciones de actividades 

que realizamos.  

En este sentido, lo que nos motiva en realidad son las recompensas externas que 

obtenemos al lograr el objetivo, como pueden ser el dinero o el reconocimiento público. Por 

lo tanto, la motivación extrínseca es un término poco conocido sin embargo es algo que nos 

sucede a cada persona de manera diaria ya que esta se refiere a la manera en que manejamos 

nuestras energías y conductas, pues es la que nos une e impulsa a actuar ante diferentes 

situaciones. A su vez, Fischman (2014) menciona que la motivación extrínseca, en este tipo 

de motivación el impulso que sentimos para realizar alguna  actividad de nuestro interior y 

no de alguna recompensa externa. Está muy relacionada con nuestro crecimiento personal y 

nuestra autorrealización. En este caso, sentimos placer y satisfacción en el proceso de estar 

realizando aquella actividad y no únicamente cuando ésta termina. 

Por su parte González Sáenz (2018), menciona la motivación negativa como lo 

contrario motivación positiva, ya que esta aparece mucho cuando nos motivan para realizar 

alguna actividad para evitar consecuencias desagradables como un castigo o humillaciones 



 
           
Año 18 / Núm. 43 / - Enero - junio 25 
Revista de Investigación Académica sin 
Frontera 
                      ISSN 2007-8870 

 

                                                                           

  
 
 

5 

 
ISSN 2007-8870 RIASF Universidad de Sonora 

Facultad Interdisciplinaria de Ciencias Económicas Administrativas  

Departamento de Ciencias Económico Administrativas-Campus Navojoa.  

 

 

de supervisores o de cualquier persona. Así se llega a la conclusión de que la  motivación 

negativa es el proceso por el cual un individuo suele pasar cuando mantiene una conducta 

que no es adecuada, se entiende como la negación que pone ante cualquier situación con el 

fin de no ser herido y/o amonestado por la situación en la cual se esté viendo involucrado. 

Método 

El presente estudio es de enfoque cuantitativo es de diseño no experimental transversal, ya 

que el mismo se realizó sin la manipulación deliberada de las variables y solo se observan 

los fenómenos en su ambiente natural para luego analizarlos. 

El estudio se realizó en dos empresas las cuales están ubicadas al Sur de Sonora, 

dentro de las cuales la encuesta será dirigida al personal de supervisores y operativos de la 

empresa para conocer si aplican estrategias motivacionales en ellos y para saber si se sienten 

motivados a seguir laborando en dicha organización. Para llevar a cabo la recolección de 

información la técnica de investigación que se seleccionó es la de campo dentro de la cual se 

utilizará una encuesta en el cual incluye 17 preguntas, dicho cuestionario fue tomado de 

Cubas Medina (2016) para medir la motivación y rendimiento laboral la cual consta de 20 

preguntas y son en escala de Likert, la cual fue adaptada de acuerdo al tema, esta y adaptado 

de acuerdo al tema de implementación de estrategias motivacionales. 

Para el el análisis de fiabilidad y confiabilidad de los datos se utilizó el método de 

Alfa de Cronbach el cual arrojó puntos significativos de .756 que según Gámez (2010) es un 

valor confiable ya que está muy cerca del 1 como dato. 
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Fuente. Elaboración propia. 

 

Resultados 

Con base a los resultados obtenidos dentro de los datos demográficos se resalta que el 52.9% 

de los encuestados son mujeres y el 47.1% son hombres, con un rango de edades el 43.1% 

entre 18-25 años, 29.4% entre 26- 35 años, 25.5% entre 36-46 años y por último el 2% con 

edades de 46 o más.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

    .756 18 

Tabla 1. MOTIVACIÓN 

 Frecuencia Porcentaje 

 Muy bajo 6 11.8 

Bajo 22 43.1 

Alto 14 27.5 

Muy alto 9 17.6 

Total 51 100.0 
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En la siguiente tabla se puede observar los resultados de un total de 51 personas encuestadas       

los cuales se dividieron de la siguiente manera. El 11.8% de los encuestados demostró tener 

una autoestima muy bajo, mientras que el 43.1% es bajo, el 27.5% es muy alto y el 17.6 muy 

alto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la siguiente tabla se puede apreciar de qué manera se dividieron los porcentajes sobre las 

encuestas aplicadas para medir el nivel de rendimiento laboral, el cual consiste de la siguiente 

manera, con el 15.7% de los encuestados arrojos que está en un nivel muy bajo en su 

rendimiento laboral, el 41.2% se encuentra en el nivel bajo, mientras que el nivel alto arrojo 

un 31.4% y por último el nivel más alto de motivación es representado por el 11.8%. 

Tabla 2. RENDIMIENTO LABORAL 

 Frecuencia Porcentaje 

 Muy bajo 8 15.7 

Bajo 21 41.2 

Alto 16 31.4 

Muy alto 6 11.8 

Total 51 100.0 
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Fuente: Elaboración propia 

En la tabla anterior se puede ver que el indicador arroja que el género en el masculino 

predomina ya que la motivación es baja ya que de 24 hombres encuestados 11 arrojan que su 

motivación está por debajo del rango normal. Mientras que en el género femenino el rango 

de motivación se encuentra dividido ya que de 27 personas encuestadas se obtuvo a 4 con 

motivación muy baja ,11 con baja motivación y 10 con una motivación alta. Llegando a la 

conclusión que en el género masculino es donde la motivación se encuentra más baja. 

 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 3.- MOTIVACIÓN SEGÚN GÉNERO 

 

MOTIVACIÓN 

Total Muy bajo Bajo Alto Muy alto 

Genero Masculino 4 11 4 5 24 

Femenino 2 11 10 4 27 

Total 6 22 14 9 51 

Tabla 4.- Nivel de estudios y motivación 

 

MOTIVACIÓN (Agrupada) 

Total Muy bajo Bajo Alto Muy alto 

Nivel de estudios Secundaria 0 4 0 1 5 

Preparatoria 2 6 5 5 18 

Licenciatura 4 11 9 3 27 

Posgrado 0 1 0 0 1 

Total 6 22 14 9 51 
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En la siguiente tabla se puede apreciar que el nivel de estudios de secundaria solo 1 

persona de un total de 5 con ese nivel de estudios se encuentra en su nivel máximo de 

motivación mientras que 4 están en un nivel bajo. En nivel de estudios de preparatoria 2 

personas de un total de 18 encuestadas se encuentra en un nivel muy bajo, mientras que 6 

personas arrojaron que están en un nivel bajo, así las otras 10 personas restantes se encuentran 

en un nivel alto de motivación. Se puede apreciar que, en el nivel de licenciatura de las 27 

personas encuestadas en ese rango, 4 de ellas están en un nivel muy bajo, 11 en el nivel bajo, 

9 en un nivel alto y 3 en niveles muy altos de motivación. Mientras que la única persona 

encuestada de posgrado tiene su nivel de motivación bajo. 

 

Tabla 5.- Edad y motivación  

 

 

Total Muy bajo Bajo Alto Muy alto 

Edad 18- 25 3 8 9 2 22 

26-35 2 9 2 2 15 

36-45 1 5 3 4 13 

46 o más 0 0 0 1 1 

Total 6 22 14 9 51 

Fuente: elaboración propia 

 

Como se puede apreciar en la siguiente tabla en el rango de edad entre 18-25 años se 

obtuvo el resultado de 9 personas motivadas de 22 encuestadas con esa edad. También se 

puede apreciar que en dicho rango se encuentran a 8 personas con una motivación baja y 3 
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con muy baja. Mientras que en las personas de 26-35 es el nivel con motivación más bajo 

con un resultado de 9 personas de 15 encuestadas las que indican una motivación baja 

mientras que solo 2 arrojaron que se encuentran motivadas y las otras 2 con el nivel de 

motivación muy bajo. Por lo tanto, en las personas de 36- 45 solo 5 personas de 13 

encuestadas en esa edad arrojo que se encuentran con una motivación baja y solo 3 con 

motivación alta y 1 persona con un nivel muy bajo. Así como la única persona encuestada 

con la edad de 46 o más se encuentra en su nivel de motivación alto. 

 

Tabla 6.- Edad y rendimiento laboral 

 

 

Total Muy bajo Bajo Alto Muy alto 

Edad 18- 25 4 11 5 2 22 

26-35 1 6 6 2 15 

36-45 3 4 4 2 13 

46 o más 0 0 1 0 1 

Total 8 21 16 6 51 

Fuente: elaboración propia 

 

En esta tabla se observar que, de un total de 51 encuestados, la edad entre los 18-25 

años tiene un índice de rendimiento laboral muy bajo, mientras que en la edad de 26-35 los 

resultados están a la par ya que como se puede mostrar la mitad de los encuestados en esa 

categoría se sienten con un nivel alto de motivación y la otra mitad con el nivel bajo. 



 
           
Año 18 / Núm. 43 / - Enero - junio 25 
Revista de Investigación Académica sin 
Frontera 
                      ISSN 2007-8870 

 

                                                                           

  
 
 

11 

 
ISSN 2007-8870 RIASF Universidad de Sonora 

Facultad Interdisciplinaria de Ciencias Económicas Administrativas  

Departamento de Ciencias Económico Administrativas-Campus Navojoa.  

 

 

En el rango de 36-45 años se puede apreciar que 3 personas están con nivel muy bajo, 

4 nivel bajo y 4 con nivel alto de rendimiento laboral. Mientras que en la edad de 46 o más 

se encuentra en su nivel alto de motivación. 

 

Correlaciones 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El coeficiente de correlación Pearson es el indicador que determinar si el valor 

obtenido de la muestra está relacionado entre sí, como se puede apreciar en la tabla la 

motivación y el rendimiento no existe una correlación fuerte ya que para que esto sea suceda 

el indicador deberá ser cercano a 1, y resulto tener un indicador de .381 el cual es indica una 

correlación baja. 

 

 

 

 

MOTIVACIÓN 

(Agrupada) 

RENDIMIENT

OLABORAL 

(Agrupada) 

MOTIVACIÓN (Agrupada) Correlación de Pearson 1 .381** 

Sig. (bilateral)  .006 

N 51 51 
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Conclusiones 

Con base a los resultados obtenidos se concluyó que impacto de la motivación en el 

rendimiento laboral de personal en empresas del sur de sonora, es de suma importancia ya 

que se comprobó que el hacer uso de estrategias para motivar a los trabajadores ayuda a tener 

un mejor clima de trabajo, además de favorecer a la organización ya que todo trabajador 

motivado por ende realizara un buen trabajo.  

Los resultados obtenidos se contrastan con lo que dijo Orozco, B. (2013) el cual 

explica todos los factores que pueden llegar a existir entre la motivación y el rendimiento 

laboral. Con los resultados de la encuesta aplicada pudimos llegar a confirmar también las 

teorías de Maslow (1987) el cual nos dice que las necesidades básicas se ordenan según la 

jerarquía de necesidades de tal manera que unas son más prioritarias que otras, tal como la 

necesidad fisiológica ya que los humanos necesitan seguridad, amor, estima y alimento. la 

necesidad de seguridad, estima, amor y de autorrealización. 

También podemos comprender como es que la motivación laboral es un aspecto que 

jamás debería faltar entre los empleados. Ya que es genera un cambio cualitativo a la hora de 

llevar a cabo un trabajo, pero funciona para mantener un clima laboral más empático, 

agradable y proactivo 

Uno de los beneficios que debe ser importante de la motivación laboral es el 

compromiso, ya que teniendo empleados motivados es llevara a que estos realicen sus labores 

más comprometidos y con ganas de sumar a la organización a la que pertenecen. Aunque 

muchas veces la motivación dentro de las empresas no siempre es la adecuada o no está a los 

niveles esperados. 
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Discusion 

La motivación es uno de los pilares que mueve a todo ser humano, este provoca ciertos 

cambios en la vida personas y profesional de todo trabajador. Después de ver los resultados 

de la encuesta aplicadas se coincide con la hipótesis del autor Maslow (1987) el cual dice 

que la motivación es aquella que influye en el rendimiento laboral de los trabajadores de las 

empresas. 

 

En el objetivo específico -  donde se pide determinar el grado de motivación del 

personal de las empresas de Navojoa sonora.  

El 60.8% de los empleados dicen estar de acuerdo con el beneficio económico que reciben 

por su labor en la empresa, lo cual nos expresa que con los beneficios económicos generan 

una influenza como factor motivante en toda persona y así realizar sus labores 

satisfactoriamente. 

 

El 54.9% de los empleados de las empresas encuestadas dicen sentirse motivados con 

el sueldo que reciben, esto nos afirma el salario es otro factor fundamental para la motivación 

de cada trabajador ya que con eso sienten más valorado su trabajo. 

El 64.7% de los empleados reconoce que realiza su labor dentro de la empresa por rutina no 

porque le guste el área donde se encuentre o la actividad que realiza. 

 

Con los resultados anteriormente mencionados confirman las palabras de García 

(2012) el cual indica que la motivación de un trabajador puede iniciar con compensaciones 

económicas para cubrir ciertas necesidades personales, hasta buscar el prestigio social o 
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reconocimiento público. 

 

Siempre se debe tomar en cuenta las características personales de cada trabajador al 

momento de buscar una manera de motivarlo, podría tomarse en cuenta sus valores, su nivel 

cultural, la situación económica o cualquier otro objetivo que dicho trabajador desee en ese 

momento para satisfacer sus emociones. 

 

También el autor Tejedor (2014). Coincide en que la motivación es aquella conducta 

humana la cual es orientada con influencia de reconocimientos económicos o emocionales. 

Lo cual se comprueba después de analizar los resultados aplicados a los empleados de 2 

empresas ubicadas en el sur de sonora. Ya que aplicando medidas motivacionales eso hace 

que los factores favorezcan los intereses de la empresa y así poder alcanzar sus objetivos 

empresariales. 
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