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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo establecer la relacién entre
motivacion laboral y desempefio en un restaurante de Chiclayo. Fue una
investigacion de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental transversal
correlacional. La muestra seleccionada fue de 25 colaboradores. El instrumento
para la recoleccion de datos para la motivacion laboral fue el test de Gagné et al.
(2012) y para el desempefio laboral el test de Koopmans et al. (2013). Ambos
instrumentos fueron validados a nivel internacional y se determiné su confiabilidad
a través del Alfa de Crombach de 0.928 y 0.927. Los resultados indicaron que hay
una asociacion positiva moderada estadisticamente significativa de la motivacion
laboral (Rho=0.622**, p-valor=0.001), desmotivacion (Rho=0.496*, p-valor=0.012),
regulacion externa (Rho=0.539**, p-valor=0.005), regulacion identificada
(Rho=0.538**, p-valor=0.006), regulacion introyectada (Rho=0.550** p-
valor=0.004), regulacion intrinseca (Rho=0.567**, p-valor=0.003) con el

desempenio laboral en un restaurante de Chiclayo.

Palabras claves: Motivacion laboral, desempefio laboral, restaurante
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Abstract

The objective of this research was to establish the relationship between work
motivation and performance in a restaurant in Chiclayo. It was a research with a
quantitative approach, with a non-experimental cross-correlational design. The
selected sample was 25 collaborators. The instrument for data collection for work
motivation was the Gagné et al. (2012) and for job performance the Koopmans et
al. (2013). Both instruments were validated internationally and their reliability was
determined through Cronbach's Alpha of 0.928 and 0.927. The results indicated that
there is a statistically significant moderate positive association of work motivation
(Rho=0.622**, p-value=0.001), amotivation (Rho=0.496*, p-value=0.012), external
regulation (Rho=0.539* * p-value=0.005), identified regulation (Rho=0.538**, p-
value=0.006), introjected regulation (Rho=0.550** p-value=0.004), intrinsic
regulation (Rho=0.567**, p-value=0.003) with job performance in a restaurant in

Chiclayo.

Keywords: Work motivation, work performance, restaurant
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l. INTRODUCCION

Cada organizacion tiene metas especificas de acuerdo a sus respectivos
campos de negocios, pero el principal objetivo a alcanzar es el lucro y otros fines,
como la continuidad de la vida empresarial y la participacion en la mejora del
bienestar de la comunidad en la que se desenvuelve. Para eso, una empresa que
quiere mantener mejor su existencia, lo esencial es la capacidad del liderazgo de
la empresa para administrar y motivar todo el potencial existente de manera efectiva
y eficiente, y la motivacion de la fuerza laboral impulsara la mejora del desempefio.
Los colaboradores son la clave principal para aumentar la productividad y tienen un
papel importante en el impacto de la rentabilidad de la empresa. La motivaciéon es
un problema importante que afecta el comportamiento humano y no solo afecta
otros factores cognitivos, como el aprendizaje y la percepcion, sino que también
afecta el desempefio total de una persona en un entorno organizacional.

El desarrollo en todos los campos es el objetivo principal que se esta
implementando activamente para crear una sociedad justa y prospera. Siguen
surgiendo varios tipos de entidades comerciales, tanto gubernamentales como
privadas. Por si mismo, el desarrollo del mundo de los negocios esta cada vez mas
tefiido por una competencia cada vez mas feroz, en ese sentido la posicion del
recurso humano en la empresa es significativa (Tefera & Hunsaker, 2020). Por lo
tanto, la gestion de recursos humanos es necesaria, los trabajadores son seres
humanos que tienen caracteristicas diferentes. Para realizar las tareas que se le
asignan, se necesita una fuerza de trabajo fuerte, competente, que tenga alta
disciplina y dedicacién para mostrar un alto desempefio en la realizacion de sus
funciones (Liu & Huang, 2020). Asi, se crearan empleados eficientes y efectivos
para que puedan realizar tareas y trabajos en base a lineas de trabajo o estadndares
de trabajo predeterminados (Ronay et al., 2020).

Este estudio se enmarco en un restaurante de la ciudad de Chiclayo, el cual
tiene 5 afios ofreciendo sandwich y platos de comida criolla, actualmente se
encuentra en una ubicacién privilegia en el centro de la ciudad, sin embargo, la
administracion esta recibiendo algunos reclamos de los clientes en cuanto a la
rapidez de la atencion tanto de manera presencial como de manera virtual con los

pedidos que se hacen via delivery. Esto preocupa a los directivos de este



restaurante quienes consideran que la motivaciéon laboral es una herramienta que
podria impactar en el desempefio de sus colaboradores.

Por lo expuesto, se planted el siguiente problema: ¢ Cual es la asociacion de
motivacion laboral con el desempefio en un restaurante de Chiclayo? Los
problemas especificos fueron: (1) ¢Cual es la asociacion de desmotivacion y
desempefio en un restaurante de Chiclayo?; (2) ¢Cudl es la asociacion de
regulacion externa y desempefio en un restaurante de Chiclayo?; (3) ¢, Cual es la
asociacion de regulacion introyectada y desempefio en un restaurante de
Chiclayo?; (4) ¢Cudl es la asociacion de regulacion identificada y desempefio en
un restaurante de Chiclayo?; (5) ¢Cual es la asociacion de regulacion intrinseca y
desemperio en un restaurante de Chiclayo?.

La justificacion practica de esta investigacion se da puesto que los resultados
de este estudio podrian utilizarse para generar estrategias que impacten en el
desempefio de la organizacion. También tiene justificacion tedrica puesto que
servird de antecedente para futuros estudios. Asimismo, tiene relevancia social
puesto que la motivacion laboral impactard en una mejor sociedad al tener
colaboradores en las organizaciones satisfechos. Tiene una justificacion
metodoldgica porque utiliza el método cientifico en todo su desarrollo.

El objetivo general plateado fue determinar la asociacion de motivacién
laboral con desempefio en un restaurante de Chiclayo. Los objetivos especificos
fueron: (1) establecer la asociacion de desmotivacion y desempefio en un
restaurante de Chiclayo; (2) analizar la asociaciébn de regulacion externa y
desemperio en un restaurante de Chiclayo; (3) describir la asociacién de regulaciéon
introyectada y desempefio en un restaurante de Chiclayo; (4) conocer la asociacion
de regulacién identificada y desempefio en un restaurante de Chiclayo; (5)
establecer la asociacion de regulacion intrinseca y desempefio en un restaurante
de Chiclayo.

La hipotesis general fue: Ho: no hay asociacion de motivacion laboral y
desempefio en un restaurante de Chiclayo. Las hip6tesis especificas fueron: (1)
Ho: no hay asociacion de desmotivacion y desempefio en un restaurante de
Chiclayo; (2) Ho: no hay asociacion de regulacion externa y desempefio en un
restaurante de Chiclayo; (3) Ho: no hay asociacioén de regulacion introyectada y el

desempefio en un restaurante de Chiclayo; (4) Ho: no hay asociacion de regulacion



identificada y el desempefio en un restaurante de Chiclayo; (5) Ho: no hay

asociacion de regulacion intrinseca y desempenfo en un restaurante de Chiclayo.



ll.  MARCO TEORICO

En los antecedentes que dan soporte a este estudio, Megawaty et al. (2022)
plantearon un estudio que tuvo como obijetivo: probar y analizar la influencia del
estilo de liderazgo, el compromiso, la motivacion laboral y el clima laboral en la
satisfaccion laboral de los colaboradores con efectos directos e indirectos. Este
estudio utiliza datos primarios de una encuesta de 221 empleados como muestra.
Los resultados mostraron que: (1) empiricamente, el estilo de liderazgo, el
compromiso, la motivacion laboral y el clima laboral tuvieron un asociacion positiva
y significativa en la satisfaccion laboral; (2) el compromiso, la motivacién laboral y
el clima laboral tienen una asociacion positiva significativa en el desempefio a
través de la satisfaccion laboral como variable interviniente, mientras que el estilo
de liderazgo no tiene una asociacion significativa; (3) compromiso de los
empleados, motivacién laboral, y el clima laboral indirectamente tienen una
asociacion positiva significativa en el desempefio a través de la satisfaccion laboral
como variable interviniente, mientras que el estilo de liderazgo no tiene un efecto
significativo; y (4) la satisfaccidén laboral tiene una asociacién directa positiva y
significativa en el desempenfio de los trabajadores. Este estudio sugirié que se debe
mantener la motivacién laboral, el compromiso de los empleados y el clima laboral
qgue brindan una influencia significativa, mientras que los estilos de liderazgo que
tienen una influencia insignificante en el desempefio de los empleados deben
mejorarse y priorizarse como los esfuerzos de la empresa para mejorar la
satisfaccion y el desempefio.

En otro estudio, Nasution y Priangkatara (2022) determiné parcial y
simultdneamente el efecto de la disciplina laboral y la motivacién en el desempefio.
La poblacién utilizada en este estudio fue de 50 colaboradores. Si bien la muestra
tomada es de 50 colaboradores, la técnica de muestreo utilizada es el muestreo
total. Este estudio utiliza un tipo de investigacion cuantitativa. Los hallazgos dan
cuenta que la disciplina laboral tiene una influencia significativa en el desempefio.
La motivacion tiene una influencia significativa en el cumplimiento del desempefio.
Entonces, juntas, la disciplina laboral y la motivacion laboral tienen una asociacion
moderada en el desempefio de los trabajadores.

Asimismo, Setyowati y Sofingi (2022) tuvieron como objetivo analizar y

probar empiricamente la influencia del liderazgo en la motivacion de los empleados,



la cultura organizacional en la motivacion de los empleados, el liderazgo en el
desempeiio, la cultura organizacional en el desempefio de los trabajadores, la
motivacion laboral en el desempefio de los empleados, la motivaciéon en la
mediacion de la influencia del liderazgo en empleados. desempefio y motivacion
laboral al mediar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio. El
método en este estudio utilizando el método de muestreo, la poblacion en este
estudio es el Departamento SAR de la ciudad de Semarang. Se tuvo la participacion
de 125 muestras. Los resultados muestran que el liderazgo tiene un vinculo positivo
en la motivacion, la cultura organizacional tiene un efecto positivo en la motivacion,
el liderazgo tiene un efecto positivo en el desempefio, la cultura organizacional tiene
un efecto positivo en el desempefio, la motivacion tiene un vinculo positivo en el
desemperio, el liderazgo tiene un vinculo positivo en el desempefio a través de la
motivacion, y la cultura organizacional tiene un vinculo positivo en el desempefio a
través de la motivacion laboral.

Por otro lado, Adetola et al. (2022) investigo el efecto de la motivacion laboral
en el desempefio entre los proveedores de atenciéon médica en University College
Hospitals, Ibadan, estado de Oyo. Para cumplir con este objetivo, el investigador
ha utilizado técnicas de muestreo polietapico; recopilados de 120 empleados
mediante cuestionarios de escala Likert. El resultado de los hallazgos de las
estadisticas descriptivas indicé que el desemperio laboral de los empleados ha sido
poco practicado en el hospital universitario, Ibadan, estado de Oyo. Los resultados
de la estadistica inferencial han revelado que todos los factores motivacionales bajo
estudio estan positivamente relacionados con el desemperio laboral. De acuerdo
con este hallazgo, las practicas de empoderamiento de los empleados estan mas
significativamente asociadas y tienen un impacto en el desempefio laboral que
todos los factores motivacionales bajo estudio. Por lo tanto, los gerentes de
University College Hospitals, Ibadan, Oyo afirman recomendar mas empoderar a
sus empleados en el lugar de trabajo como una herramienta de motivacion para
mejorar su desempefio laboral.

En otro estudio, Wazirman et al. (2022) analizaron el efecto de (1) Incentivos
para el desempeiio de los empleados de la oficina del subdistrito de Danau Kerinci
(2) Motivaciéon laboral en el desempefio de los empleados de la oficina del

subdistrito de Danau Kerinci (3) Satisfaccion laboral en el desempefio de los



trabajadores de la oficina del distrito de Danau Kerinci (4) Los incentivos, la
motivacion laboral y la satisfaccion laboral tienen un efecto conjunto en el
desemperio de los trabajadores de la oficina del subdistrito de Danau Kerinci. La
poblacién en este estudio fue de 30 empleados de la oficina del subdistrito de
Danau Kerinci. Técnicas de determinacion del nimero de muestras mediante
muestreo total. Los hallazgos indicaron que (1) el incentivo tiene un efecto positivo
efecto significativo en el desempefio de los empleados de Danau Kerinci Oficina
del subdistrito (2) La motivacion laboral proporciona una influencia positiva en el
desempeiio de los trabajadores de la oficina del subdistrito de Danau Kerinci (3)
Satisfaccion en el trabajo proporcionan una influencia positiva en el desempefio de
los trabajadores de la oficina del subdistrito de Danau Kerinci (4) Incentivos,
motivacion laboral y satisfaccion tienen un efecto positivo en el desempefio de los
trabajadores de la oficina del distrito de Danau Kerinci.

El concepto de motivacion laboral propuesto por Palma et al. (2021), que el
motivo para impulsar el esfuerzo para satisfacer un deseo o bien (la motivacion se
refiere al impulso y esfuerzo para satisfacer una necesidad o una meta). Ademas,
el concepto de motivacidon que remite a la teoria de Herzberg en Burritt et al. (2019),
sugiere una teoria de la motivaciéon conocida como la teoria de los dos factores en
lugar de la satisfaccién laboral. Hay dos conjuntos de condiciones que afectan a
una persona en su trabajo: (1) factores motivadores; y (2) factores de higiene. Se
afirmé ademas que los factores que actian como motivadores para los empleados,
para poder satisfacer y alentar a las personas a trabajar bien, consisten en (1) Logro
(implementaciéon exitosa); (2) Reconocimiento; (3) la obra en si; (4)
Responsabilidades (responsabilidad); y (5) Avance. Este conjunto de factores
describe la relacién de una persona con lo que hace: el contenido de su trabajo;
desemperio en sus funciones; aprecio por sus logros; mejora en sus funciones. Por
lo tanto, los cinco factores pueden satisfacer y alentar a los empleados a trabajar
bien: implementacién exitosa, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad y
desarrollo como indicadores de medicion porque se cree que pueden formar
variables de motivacion de los empleados.

La motivacién es un conjunto de actitudes y valores que influyen en los

individuos para lograr cosas especificas de acuerdo con las metas individuales.



Estas actitudes y valores son cosas invisibles que brindan el poder de alentar a las
personas a comportarse para lograr objetivos (Chien et al., 2020).

La motivacion de los empleados tiene un papel vital porque con esta
motivacion, se espera que cada empleado trabaje duro y esté entusiasmado por
lograr un buen desemperio. Los lideres deben motivar a sus subordinados debido
a las dimensiones de la division del trabajo a realizar y posible. De manera medible
y planificada, la motivacion es la provision de una fuerza impulsora que crea la
moral de una persona para que esté dispuesta a cooperar y trabajar de manera
efectiva de manera integrada con todos sus esfuerzos para lograr una meta
(Nasution & Priangkatara, 2022).

La motivacion laboral se define como los procesos que requieren esfuerzo,
direccién e intensidad interna para obtener un determinado propdsito (Parra et al.,
2019). Asi mismo La motivacion laboral, usa ciertas herramientas de las cuales solo
se toma en cuenta una que fue desarrollada por los investigadores Gagné et al.
(2012) que incluye 19 preguntas. Es de suma importancia indicar que la motivacion
incluye las siguientes dimensiones: (@) regulacion identificada, (b) regulacion
intrinseca, (c) regulacion introyectada, (d) regulacién externa, y (e) desmotivacion.

En primer lugar, la regulacion identificada caracterizada por una elevada
importancia que se le da a los beneficios o consecuencias que reporta la ejecucion
de determinadas actividades, para obtener beneficios (Ryan & Deci, 2000.

La regulacion intrinseca tiene un estrecho vinculo en la satisfaccion de una
persona mientras realiza sus actividades; por lo tanto, hay un sentimiento de
autorrealizacion después de lograr la meta. La regulacion introyectada, relacionado
con la expectativa de las personas de autoaprobacion. La regulacién externa se
refiere a generar premios, manteniendo lejos los castigos. (Ryan & Deci, 2000).

La desmotivacion se define como un proceso por el cual los individuos no
dan valor a lo que realizan (Ryan y Deci, 2000). Se indica que existe desmotivacion
por falta de competencias especificas, por creencias personales de habilidades y
por frustracién ante la incapacidad para realizarlo (Pelletier et al., 1995).

El desempefio laboral, es relacionado por las investigaciones que tienen en
cuenta al comportamiento organizacional. También se debe a que lo relacionan con

el desemperfio individual de los empleados (Gabini, 2018). Segun Choi et al. (2018)



es el comportamiento que tiene el trabajador en la busqueda de un propdsito y
cumplirlo.

Desempefio laboral es una descripcion del nivel de logro de la
implementacion de un programa o politica en la realizacion de las metas, los
objetivos, la vision y la mision de la organizacién como se describe a través de la
planificacion estratégica de una organizacién (Rita et al., 2017).

El desempefio de los empleados es el resultado de las actividades
realizadas. El desempefio surge no solo de la educacion formal sino de la practica
en el campo. El desempefio surge de diversas capacitaciones para los empleados
operativos y educacién para la gestion de la empresa. El desarrollo operativo y la
educacién para la gestion empresarial tienen como objetivo mejorar los resultados
de manera efectiva, mientras que el desarrollo técnico tiene como objetivo mejorar
los conceptos y estrategias en la planificacién y desarrollar el potencial en la gestion
de cada empresa. Para mejorar el desempefio, los lideres deben tratar de
completar su trabajo o las tareas que se les asignan. El desarrollo de los tiempos
exige que los empleados o empleadas tengan un desempefio excelente y de
calidad para competir en el trabajo. Muchos factores afectan el desempefio de un
empleado en el trabajo, pero dos factores influyen significativamente en el
desempefio del empleado, la disciplina en el trabajo y la motivacion laboral
(Nasution & Priangkatara, 2022).

Para medir el desempefio laboral, esta investigacion uso el test disefiado por
Koopmans et al., (2013), que luego fue adaptado por Gabini y Salessi en el 2016.
Se presentan tres aspectos fundamentales, que permiten la agrupacién de los
comportamientos de trabajo para identificar el desempefio de los colaboradores.

En cuanto dimension desempefio en el contexto, Gabini (2018) indicé que
se refiere a actividades no relacionadas a las tareas y los comportamientos
laborales, teniendo influencia significativa en el desempefio organizacional (p. 37).
Se relaciona al beneficio que tiene la empresa y va mas alla de las expectativas
existentes de un determinado rol complementario o rol activo, es decir, son
situaciones beneficiosas con buenos resultados para la compafia, aunque no son
formalmente recompensados (Gabini, 2018).

Para la dimension desempefio en la tarea, segun Gabini (2018) se refiere a

los comportamientos para lograr la produccién de servicios o bienes. La finalizacion



de la tarea depende del desempefio de la tarea especifica y tareas que se describen
en el puesto (Murphy, 1989). Asociandolos con ciertas capacidades, conocimientos
y habilidades que se incluyen en el puesto, donde los aspectos técnicos del
trabajador son primordiales para cumplir sus funciones (Motowidlo, 2003). El
desempeiio de la tarea demuestra si el empleado tiene la capacidad en realizar la
tarea aportando al desempefio de la compafiia (Koopmans et al., 2013). Existe una
evaluacion contante de este tipo de desempefio; Al respecto, Gabini (2018)
identificd cinco indicadores centrales de este tipo de desempefio: orientacion a
resultados, planificacién, priorizacion del trabajo, organizacion del trabajo y
desempeiio laboral.

Por dltimo, en la dimension comportamientos contraproducentes, que son
conductas negativas en el desempefio organizacional, pero también esenciales del

desempeifio laboral. Se definen como conductas antisociales (Gabini, 2018).



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue basica, ya que se define como una metodologia que se
preocupa por ampliar el conocimiento sobre una o mas variables identificadas en
un fenébmeno para promover su mejor comprension (Consejo Nacional de Ciencia,

Tecnologia e innovacion tecnoldgica [CONCYTEC], 2018).

Disefio de investigacion
No experimental — transversal - correlacional

Esta investigacion fue no experimental porque no se manipuld
intencionalmente las variables (Hernandez-Sampieri et al., 2018). Asimismo, fue
transversal porque se recopilé los datos en un Unico momento (Gavilanez, 2021).
Ademas, fue correlacional porque busca determinar en qué medida hay una

asociacion entre las variables (Hernandez-Sampieri et al., 2018), su esquema es el

siguiente:
Figura 1
Esquema de investigacién correlacional
X1
N r
X2

Dénde:
X1 = Motivacion laboral
X2 = Desempefio laboral

N = Colaboradores

r = relacion
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable Xi: Motivacion laboral

Definicidon conceptual:

Palma et al. (2021) indicaron que la motivacion laboral es el motivo para impulsar
el esfuerzo para satisfacer un deseo o bien (la motivacion se refiere al impulso y

esfuerzo para satisfacer una necesidad o una meta).

Variable X2: Desempefio laboral

Definicién conceptual

El desemperio laboral es una descripcion del nivel de logro de la implementacion
de un programa o politica en la realizacion de las metas, los objetivos, la vision y la
mision de la organizacién como se describe a través de la planificacion estratégica

de una organizacion (Rita et al., 2017).

Operacionalizaciéon (ver Anexo 2)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion fue de 25 empleados, la cual se define como un grupo de
individuos con caracteristicas comunes en los que se realiza un estudio
(Hernandez-Sampieri et al., 2018). Los criterios de inclusion consideraron a
empleados mayores de 18 afios, de ambos géneros. El criterio de exclusion
consideré aquellos empleados que no desean participar de este estudio. La unidad
de analisis fueron los colaboradores de una cafeteria de Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En esta investigacion se us6 la técnica de la encuesta, Palomino et al. (2019)
indicé que la encuesta es una técnica que permite recolectar informacion, puesto
gue esta orientada a percibir la realidad de una variable en un momento dado. En
ese sentido el instrumento utilizado fue el cuestionario, Palomino et al. (2019) afirmo
gue el cuestionario consta de preguntas construidas sobre la base de un marco

tedrico. En este estudio se utilizaron dos cuestionarios, para la motivacion laboral
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se utilizé el test de Gagné et al. (2012) y para el desempefio laboral se utiliz6 la
escala de Koopmans et al. (2013) (ver Anexo 3).

La validez del constructo de ambos cuestionarios fue sometida por los autores
al juicio de expertos de indole internacional para confirmar su validez; el experto es
un especialista con una trayectoria profesional, especialistas en el tema que se esta
investigando (Nifio, 2019). Para determinar la confiabilidad se trabaj6é una prueba
piloto con colaboradores de otro restaurante con las mismas caracteristicas del
restaurante en estudio y a través del alfa de Crombach se determind la
confiabilidad, segun Nifio (2019) la confiabilidad se refiere a la consistencia interno
que debe tener el instrumento para medir las variables (ver Anexo 4).

3.5. Procedimientos

Este estudio comenzo con la identificacion del problema en un restaurante
de la ciudad de Chiclayo, posteriormente se solicit la autorizacion respectiva a la
institucion para que otorgue las facilidades y realizar la toma de datos en sus
colaboradores, coordinando en todo momento los tiempos a fin de no afectar sus
labores. Es asi que con la toma de datos completada se tabulé la informacién y se
presenté para su analisis respectivo. En todo momento se garantizé la
confidencialidad de los participantes y sus respuestas, asi mismo los cuestionarios

fueron llenados en presencia del investigador.

3.6. Método de analisis de datos

En este estudio se utilizd un analisis estadistico inferencial comenzando con
la prueba de normalidad de Shapiro- Wilk para muestras menores a 50 datos, luego
se procedio aplicar la prueba no paramétrica de Spearman para determinar las
correlaciones respectivas. Esta informaciéon fue presentada en tablas y figuras,

respetando en todo momento las normas APA 7.0.

3.7. Aspectos éticos

El principio de autonomia, brinda y protege, la autenticidad y la legalidad
para la participacion en la investigacién. En el principio de beneficencia, refiere a

beneficios y riesgos ante su aceptacién y a la no aceptacion de participar en la
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investigacion. En el principio de dignidad los participantes dan su consentimiento
en todo momento para proporcionar sus propias capacidades. En el principio de
justicia, donde el estudio sera el instrumento para alcanzar la practica justa y
equitativa (Miranda & Villasis, 2019).
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V. RESULTADOS

Los resultados obtenidos de las muestras analizadas sobre la motivacion laboral y

el desempefio en un restaurante de Chiclayo permitieron determinar los siguientes

resultados de estadistica inferencial para las correlaciones planteadas en las

hipotesis.

Estadistica inferencial

Para establecer la normalidad de los datos se us6 la prueba de Shapiro-Wilk

gue corresponde porgue la muestra fue de 25 informantes lo cual es menor que 50.

Prueba de normalidad de los datos
Ho: La distribucién es normal
Ha: La distribucién es anormal

Regla de decision
Sig. (p-valor) < a=0.05: aceptamos la Hay rechazaos la Ho

Sig. (p-valor) > a=0.05: aceptamos la Ho y rechazamos la Ha

Tabla 1
Prueba de normalidad Shapiro - Wilk

Dimensiones / Variable Sig. Conclusion Distribucion
Desmotivacion 0.000 Ha Anormal
Regulacion externa 0.151 Ho Normal
Regulacion introyectada 0.057 Ho Normal
Regulacion identificada 0.196 Ho Normal
Regulacion intrinseca 0.001 Ha Anormal
Motivacion laboral 0.001 Ha Anormal
Desempefio laboral 0.000 Ha Anormal
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Nota. Los resultados mostraron que no existe un consenso en la normalidad de los
datos recogidos sobre la motivacion laboral y el desempefio en un restaurante de
Chiclayo, por lo que para probar las hipotesis planteadas se uso la prueba no

paramétrica de rangos de Spearman.

Tabla 2

Correlaciones Rho de Spearman

Coeficiente Rho de o Regulacion lacié Regulaciéon  Regulacién Motivacion
Spearman Desmotivacion Regulacion " .
externa . identificada  intrinseca laboral
introyectada
Rho 0.496* 0.539** 0.550** 0.538* 0.567** 0.622**
Desempefio .
Sig. 0.012 0.005 0.004 0.006 0.003 0.001
laboral
N 25 25 25 25 25 25

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman ubicado entre 0.41 a 0.70

corresponde a una correlacion moderada positiva (Anexo 5).

Regla de decisién para las hip6tesis planteadas
Sig. (p-valor) < a=0.05: se acepta H1
Sig. (p-valor) > 0=0.05: se acepta Ho

Para poder aceptar o rechazar las hipétesis que se han planteado en este
estudio, se tendra en consideracion la regla de decision planteada tomando como
referencia la Significancia (Sig.) también conocido como p-valor, si este indicador
es menor que 0.05 entonces se acepta la hipo6tesis Hzi, si e valor resulta ser mayor
que 0.05 entonces se acepta la hipotesis Ho, este procedimiento nos permitio

afirmar si la relacion es estadisticamente significativa.
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Hipotesis general

Ho: no hay asociacion de motivacion laboral y desempefio en un restaurante de
Chiclayo.

Hi: hay asociacion de motivacion laboral y desempefio en un restaurante de

Chiclayo.

Figura 2
Correlacion motivacion laboral y desempefio laboral
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Motivacién laboral

Nota. El coeficiente Rho calculado para motivacion laboral y desempefio laboral fue
de 0.622** que determind una correlacion moderada positiva. Por otro lado, se
determiné un p-valor = 0.001 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay una
asociacion significativa, por lo tanto, se acept6 estadisticamente Hi lo cual indica
gue hay asociacién significativa de motivacién laboral y desempefio en un

restaurante de Chiclayo.
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Hipotesis especifica 1
Ho: no hay asociacion de desmotivacion y desempefio en un restaurante de
Chiclayo.

Hi: hay asociacion de desmotivacion y desempefio en un restaurante de Chiclayo.

Figura 3
Correlacion desmotivacion y desempefio laboral
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Desmotivacién

Nota. El coeficiente Rho calculado para desmotivacion y desemperio laboral fue de
0.496* que determind una correlacion moderada positiva. Por otro lado, se
determind un p-valor = 0.012 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay una
asociacion significativa, por lo tanto, se acept6 estadisticamente Hi lo cual indica
gue hay asociacioén significativa de desmotivacion y desempefio en un restaurante

de Chiclayo.
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Hipotesis especifica 2

Ho: no hay asociacion de regulacion externa y desempefio en un restaurante de

Chiclayo.
Hi: hay asociacion de regulacion externa y desempefio en un restaurante de
Chiclayo.
Figura 4
Correlacion regulacion externa y desempefio laboral
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Regulacidn externa

Nota. El coeficiente Rho calculado para regulacién externa y desempefio laboral
fue de 0.539** que determin6 una correlacion moderada positiva. Por otro lado, se
determiné un p-valor = 0.005 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay una
asociacion significativa, por lo tanto, se acept6 estadisticamente Hi lo cual indica
gque hay asociacion significativa de regulacion externa y desempefio en un

restaurante de Chiclayo.
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Hipotesis especifica 3

Ho: no hay asociacion de regulacion introyectada y desempefio en un restaurante

de Chiclayo.
Hi: hay asociacion de regulacién introyectada y desempefio en un restaurante de
Chiclayo.
Figura5
Correlacién regulacion introyectada y desempeiio laboral
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Regulacidn introyectada

Nota. El coeficiente Rho calculado para regulacién introyectada y desempefio
laboral fue de 0.550** que determin6 una correlacion moderada positiva. Por otro
lado, se determin6 un p-valor = 0.004 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay
una asociacion significativa, por lo tanto, se acept6d estadisticamente Hi lo cual
indica que hay asociacion significativa de regulacion introyectada y desempefio

laboral en un restaurante de Chiclayo.
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Hipotesis especifica 4

Ho: no hay asociacion de regulacion identificada y desempefio en un restaurante de

Chiclayo.
Hi: hay asociacion de regulacion identificada y desempefio en un restaurante de
Chiclayo.
Figura 6
Correlacion regulacion identificada y desempefio laboral
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Regulacidn identificada

Nota. El coeficiente Rho calculado para regulacion identificada y desempefio laboral
fue de 0.538** que determind una correlacion moderada positiva. Por otro lado, se
determiné un p-valor = 0.006 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay una
asociacion significativa, por lo tanto, se acepto estadisticamente Hi lo cual indica
que hay asociacion significativa de regulacion identificada y desempefio en un

restaurante de Chiclayo.
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Hipotesis especifica 5

Ho: no hay asociacion de regulacion intrinseca y desempefio en un restaurante de
Chiclayo.

Hi: hay asociacion de regulacion intrinseca y el desempefio en un restaurante de

Chiclayo.

Figura 7

Correlacién regulacion intrinseca y desemperio laboral

80 y=2.4578x +18.996
R?=0.6916
70
°
60
° $ 2.9 *
. °

I d & ;
o 50 3
B!
® -
£ 40
@ 30 e
(]
(]

20

°
10
0
0 5 10 15 20 25

Regulacidn intrinseca

Nota. El coeficiente Rho calculado para regulacion intrinseca y desempefio laboral
fue de 0.567** que determins una correlacion moderada positiva. Por otro lado, se
determind un p-valor = 0.003 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay una
asociacion significativa, por lo tanto, se acept6 estadisticamente Hi lo cual indica
gue hay asociacion significativa de regulacién intrinseca y desempefio en un

restaurante de Chiclayo.
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V.  DISCUSION

El coeficiente Rho calculado para motivacion laboral y desempefio laboral
fue de 0.622** que determind una correlacion moderada positiva. Por otro lado, se
determind un p-valor = 0.001 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay una
asociacion significativa, por lo tanto, se acept6 estadisticamente Hi lo cual indica
que hay asociacion significativa de motivacion laboral y desempefio en un
restaurante de Chiclayo. El coeficiente Rho calculado para desmotivacion y
desempeiio laboral fue de 0.496* que determind una correlacion moderada positiva.
Por otro lado, se determiné un p-valor = 0.012 que es menor a 0.05 y en ese sentido
hay una asociacion significativa, por lo tanto, se acepto estadisticamente Hi lo cual
indica que hay asociacion significativa de desmotivacion y desempefio en un
restaurante de Chiclayo.

Estos resultados coinciden con el obtenido por Megawaty et al. (2022)
quienes determinaron que: (1) empiricamente, el estilo de liderazgo, el compromiso,
la motivacion laboral y el clima laboral tuvieron un asociacion positiva y significativa
en la satisfaccion laboral; (2) el compromiso, la motivacion laboral y el clima laboral
tienen una asociacion positiva significativa en el desempefio a través de la
satisfaccion laboral como variable interviniente, mientras que el estilo de liderazgo
no tiene una asociacion significativa; (3) compromiso de los empleados, motivacion
laboral, y el clima laboral indirectamente tienen una asociacion positiva significativa
en el desempefio a través de la satisfaccion laboral como variable interviniente,
mientras que el estilo de liderazgo no tiene un efecto significativo; y (4) la
satisfaccion laboral tiene una asociacion directa positiva y significativa en el
desempeifio de los trabajadores.

En otro estudio, Nasution y Priangkatara (2022) dan cuenta gque la disciplina
laboral tiene una influencia significativa en el desempefio. La motivacion tiene una
influencia significativa en el cumplimiento del desempefio. Entonces, juntas, la
disciplina laboral y la motivacion laboral tienen una asociacion moderada en el
desempenfo de los trabajadores. Asimismo, Setyowati y Sofingi (2022) mostraron
que el liderazgo tiene un vinculo positivo en la motivacion, la cultura organizacional
tiene un efecto positivo en la motivacion, el liderazgo tiene un efecto positivo en el
desempenio, la cultura organizacional tiene un efecto positivo en el desempefio, la

motivacion tiene un vinculo positivo en el desemperio, el liderazgo tiene un vinculo
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positivo en el desempefio a través de la motivacion, y la cultura organizacional tiene
un vinculo positivo en el desempefio a través de la motivacion laboral.

El concepto de motivacién laboral propuesto por Palma et al. (2021), que el
motivo para impulsar el esfuerzo para satisfacer un deseo o bien (la motivacion se
refiere al impulso y esfuerzo para satisfacer una necesidad o una meta). Ademas,
el concepto de motivacion que remite a la teoria de Herzberg en Burritt et al. (2019),
sugiere una teoria de la motivacion conocida como la teoria de los dos factores en
lugar de la satisfaccion laboral. Hay dos conjuntos de condiciones que afectan a
una persona en su trabajo: (1) factores motivadores; y (2) factores de higiene. Se
afirmé ademas que los factores que actian como motivadores para los empleados,
para poder satisfacer y alentar a las personas a trabajar bien, consisten en (1) Logro
(implementaciéon exitosa); (2) Reconocimiento; (3) la obra en si; (4)
Responsabilidades (responsabilidad); y (5) Avance. Este conjunto de factores
describe la relacion de una persona con lo que hace: el contenido de su trabajo;
desemperio en sus funciones; aprecio por sus logros; mejora en sus funciones. Por
lo tanto, los cinco factores pueden satisfacer y alentar a los empleados a trabajar
bien: implementacién exitosa, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad y
desarrollo como indicadores de medicion porque se cree que pueden formar
variables de motivacion de los empleados.

El coeficiente Rho calculado para regulacion externa y desempefio laboral
fue de 0.539** que determin6 una correlacién moderada positiva. Por otro lado, se
determind un p-valor = 0.005 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay una
asociacion significativa, por lo tanto, se acept6 estadisticamente Hi lo cual indica
gue hay asociacion significativa de regulacion externa y desempefio en un
restaurante de Chiclayo. El coeficiente Rho calculado para regulacion introyectada
y desempefio laboral fue de 0.550** que determind una correlacion moderada
positiva. Por otro lado, se determin6 un p-valor = 0.004 que es menor a 0.05y en
ese sentido hay una asociacién significativa, por lo tanto, se acepto
estadisticamente Hi lo cual indica que hay asociacion significativa de regulacion
introyectada y desempefio laboral en un restaurante de Chiclayo.

Este resultado coincide con el de Adetola et al. (2022) quienes revelaron que
los factores motivacionales bajo estudio estan positivamente relacionados con el

desempefio laboral. De acuerdo con este hallazgo, las practicas de
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empoderamiento de los empleados estdn mas significativamente asociadas y
tienen un impacto en el desempefo laboral que todos los factores motivacionales
bajo estudio.

Desempefio laboral es una descripcion del nivel de logro de la
implementacion de un programa o politica en la realizacion de las metas, los
objetivos, la vision y la mision de la organizacién como se describe a través de la
planificacion estratégica de una organizacion (Rita et al., 2017).

El desempefio de los empleados es el resultado de las actividades
realizadas. El desempefio surge no solo de la educacién formal sino de la practica
en el campo. El desempefio surge de diversas capacitaciones para los empleados
operativos y educacion para la gestion de la empresa. El desarrollo operativo y la
educacién para la gestion empresarial tienen como objetivo mejorar los resultados
de manera efectiva, mientras que el desarrollo técnico tiene como objetivo mejorar
los conceptos y estrategias en la planificacién y desarrollar el potencial en la gestion
de cada empresa. Para mejorar el desempefio, los lideres deben tratar de
completar su trabajo o las tareas que se les asignan. El desarrollo de los tiempos
exige que los empleados o empleadas tengan un desempefio excelente y de
calidad para competir en el trabajo. Muchos factores afectan el desempefio de un
empleado en el trabajo, pero dos factores influyen significativamente en el
desempefio del empleado, la disciplina en el trabajo y la motivacion laboral
(Nasution & Priangkatara, 2022).

El coeficiente Rho calculado para regulacion identificada y desempefio
laboral fue de 0.538** que determind una correlacion moderada positiva. Por otro
lado, se determin6 un p-valor = 0.006 que es menor a 0.05 y en ese sentido hay
una asociacion significativa, por lo tanto, se acept6é estadisticamente Hi lo cual
indica que hay asociacion significativa de regulacion identificada y desempefio en
un restaurante de Chiclayo. El coeficiente Rho calculado para regulacion intrinseca
y desempefio laboral fue de 0.567** que determind una correlacion moderada
positiva. Por otro lado, se determind un p-valor = 0.003 que es menor a 0.05y en
ese sentido hay una asociacion significativa, por lo tanto, se acepto
estadisticamente Hi lo cual indica que hay asociacion significativa de regulacion

intrinseca y desempefio en un restaurante de Chiclayo.
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Este resultado coincide por el obtenido por Wazirman et al. (2022) quienes
indicaron que (1) el incentivo tiene un efecto positivo efecto significativo en el
desempeiio de los empleados de Danau Kerinci Oficina del subdistrito (2) La
motivacion laboral proporciona una influencia positiva en el desempefio de los
trabajadores de la oficina del subdistrito de Danau Kerinci (3) Satisfaccion en el
trabajo proporcionan una influencia positiva en el desempefio de los trabajadores
de la oficina del subdistrito de Danau Kerinci (4) Incentivos, motivacion laboral y
satisfaccion tienen un efecto positivo en el desempefio de los trabajadores de la

oficina del distrito de Danau Kerinci.
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VI.

CONCLUSIONES

. Hay una asociacion positiva moderada estadisticamente significativa de la

motivacion laboral (Rho=0.622**, p-valor=0.001) y el desempefio laboral en

un restaurante de Chiclayo.

. Hay una asociacion positiva moderada estadisticamente significativa de la

desmotivaciéon (Rho=0.496*, p-valor=0.012) y el desempefio laboral en un

restaurante de Chiclayo.

. Hay una asociacion positiva moderada estadisticamente significativa de la

regulacion externa (Rho=0.539**, p-valor=0.005) y el desempefio laboral en

un restaurante de Chiclayo.

. Hay una asociacion positiva moderada estadisticamente significativa de la

regulacion introyectada (Rho=0.550**, p-valor=0.004) y el desempefio

laboral en un restaurante de Chiclayo.

. Hay una asociacion positiva moderada estadisticamente significativa de la

regulacion identificada (Rho=0.538**, p-valor=0.006) y el desempefio laboral

en un restaurante de Chiclayo.

. Hay una asociacion positiva moderada estadisticamente significativa de la

regulacion intrinseca (Rho=0.567**, p-valor=0.003) y el desempefio laboral

en un restaurante de Chiclayo.
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VII.

RECOMENDACIONES

Los gerentes necesitan evaluar continuamente el desempefio de los
empleados a través de sistemas de soporte de decisiones de liderazgo

sensibles al contexto y luego motivar a los empleados.

Los altos directivos deben establecer programas de incentivos basados en
el logro de objetivos para los empleados y utilizar los premios para evitar

decepciones y desmotivacion en el trabajo.

. Alas jefaturas de la empresa brindarle a sus trabajadores retroalimentacion,

flexibilidad temporal y generar integraciones de manera frecuente, asi como
permitirles la participacion en propuestas para aportar en la solucion de

alguna problematica de la empresa.

. A los directivos se les recomienda mantener potenciar la regulacion

identificada, intrinseca y la introyectada, con capacitaciones que potencien

los conocimientos y habilidades.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion laboral y el desempefio laboral en un restaurante de Chiclayo

Formulacién del problema Objetivos de la investigacién Hipotesis Variables Poblacion y Enfoque / Técnica/
muestra nivel instrumento
(alcance) /
disefio
Problema principal: Objetivo principal: Hipotesis principal:
¢ Cual es la asociacion de la Determinar la asociacion de la Ho: no hay asociacién de la Unidad de | Disefio de Técnica
motivacion laboral con el motivacion laboral con el motivacion laboral y el angl|5|s investigacion Encuesta
desempefio laboral en un desempefio laboral en un desempefio laboral en un Trabajadores -
restaurante de Chiclayo? restaurante de Chiclayo. restaurante de Chiclayo. de un Basica, Instrumento
Problemas especificos: Objetivos Especificos: Hipotesis especificas: restaurante de |  cuantitativa, Cuestionario
(1) ¢Cudl es la asociacién de | (1) Establecer la asociacién de la | (1) Ho: no hay asociacién de Chiclayo no
la desmotivacién y el desmotivacion y el desempefio la desmotivacion y expenmgntal, )
desempefio laboral en un laboral en un restaurante de desempefio laboral en un y transaccional, | Métodos de
restaurante de Chiclayo? Chiclayo. restaurante de Chiclayo. Poblacion correlacional | analisis de
o, 25 investigacion
. o . L L Motivacion trabaiad
(2) ¢Cuaél es la asociacion de (2) Analizar la asociacion de la (2) Ho: no hay asociacion de laboral rapajadores _
la regulacién externa y el regulacion externa y el la regulacién externa 'y Medidas de
desempefio laboral en un desempefio laboral en un desempefio laboral en un Esquema tendencia
restaurante de Chiclayo? restaurante de Chiclayo. restaurante de Chiclayo. central y
dispersién
(3) ¢ Cuédl es la asociacion de (3) Describir la asociacion de la (3) Ho: no hay asociacion de = Xl
s i el hay Desempefio Y Alpha de
la regulacion introyectada y el | regulacion introyectaday el la regulacion introyectada y laboral N r p
desempefio laboral en un desempefio laboral en un desempefio laboral en un )22 Cronbach
restaurante de Chiclayo? restaurante de Chiclayo. restaurante de Chiclayo.
Donde: Rho de
X1 = motivacion Spearman

(4) ¢ Cuél es la asociacion de
la regulacion identificada y el
desempefio laboral en un
restaurante de Chiclayo?

(5) ¢ Cuél es la asociacion de
la regulacion intrinseca y el
desempefio laboral en un
restaurante de Chiclayo?

(4) Conocer la asociacion de la
regulacion identificada y el
desempefio laboral en un
restaurante de Chiclayo.

(5) Establecer la asociacion de la
regulacion intrinseca y el
desempefio laboral en un
restaurante de Chiclayo.

(4) Ho: no hay asociacion de
la regulacion identificada y
desempefio laboral en un
restaurante de Chiclayo.

(5) Ho: no hay asociacion de
la regulacion intrinseca y
desempefio laboral en un
restaurante de Chiclayo.

X, = desempefio
N =
trabajadores

r = relacion




Motivaciéon
laboral

Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Palma et al. (2021) indicaron que la
motivacion laboral es el motivo para
impulsar el esfuerzo para satisfacer
un deseo o bien (la motivacion se
refiere al impulso y esfuerzo para
satisfacer una necesidad o una
meta).

La motivacion laboral serd medida a
través de un cuestionario propuesto
por Gagné et al. (2012).

Desmotivacion

Pérdida de
tiempo
Esfuerzo
Sentido

Aprobacién de

L los demés
Regulacion .
Respeto de mis
externa ~
compafieros
Criticas
Regulacion Compromiso
introyectada Orgullo
Empefio
Regulacion Valores
identificada Significado
Diversion
Regulacion Apasionante
intrinseca Interesante

Ordinal

Likert:

1. Totalmente en

desacuerdo

2. En desacuerdo
3. Levemente en

desacuerdo

4. Ni de acuerdo

ni en desacuerdo
5. Levemente de

acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de

acuerdo




e Planeamientoy
organizacion del

trabajo.
Desempefio e Orientacion a
en la tarea resultados. Ordinal

e Priorizacion del

trabajo. .
__J ) Likert:
. e Eficiencia laboral.
El desempefio laboral es wuna

1. Totalmente

descripcion del nivel de logro de la e Iniciativa.
implementacion de un programa o |El desempefio laboral sera e Tareas laborales desa?:ﬂer do
Desempefio | politica en la realizacion de las metas, |[medido a través de un desafiantes. 2 En
Laboral los objetivos, la vision y la mision de la | cuestionario  disefiado por o desacuerd
organizacién como se describe a través | Koopmans et al. (2013). . * Actualizacién de e;algygr 0
de la planificacion estratégica de una Desempefio conocimientos y : dl e
organizacion (Rita et al., 2017). en el contexto. habilidades acuerdo ni en
desacuerdo
laborales. 4. De acuerdo
e Soluciones 5. Totalmente
de acuerdo

creativas.

¢ Negatividad.

Comportamientos | ¢ Conductas que
contraproducentes. dafian a la

Organizacion.




Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de motivacion laboral

Gagné et al. (2012)

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una

descripcion de como percibe usted a la organizacién en cuanto a la motivacion

laboral en la empresa. Para ello debe responder con la mayor sinceridad posible a

cada una de las preguntas, de acuerdo, a como piense 0 actue.

Marque con una (X) segun la siguiente escala:

1

Totalmente en
desacuerdo

2

En
desacuerdo

3

Levemente en
desacuerdo

4

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

5

Levemente
de acuerdo

6

De
acuerdo

7

Totalmente
de acuerdo

Datos de identificacion:

Edad:

Género:

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o

incorrectas.

NO

items

2

¢ Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?

1. |Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.

2. |Porque me divierto haciendo mi trabajo.

3. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

4.  |Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo
si pongo el suficiente esfuerzo.

5. |Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores,
los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

6. |Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo.




7. |Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores,
los compaferos de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

8. |Porque si no me sentirfa mal respecto a mi mismo.

9. |Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este
trabajo.

¢ Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo?

10. |Porque el trabajo que llevé a cabo es interesante.

11. |Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.

12.  |porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

13." INo sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

14. |Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo
el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

15. |Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en
este trabajo.

16. |Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para
mi

17.  Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo

18. [No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo.

19. [Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores,

los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)




A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una
descripcion de como percibe usted su desempefio laboral en la empresa donde
labora. Para ello debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las

Cuestionario de desempefio laboral

Koopmans et al. (2013)

preguntas. Margue con una (X) segun la siguiente escala:

1

Totalmente en
desacuerdo

2

En desacuerdo

3

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

4

De acuerdo

5

Totalmente de
acuerdo

Datos de identificacion:

Edad:

Género:

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o

incorrectas.

NO

items

D1. Desemperfio en la tarea

necesarios.

1. |Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo

2.  |Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

3. |Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.

lo pidieran.

4.  |Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me

5.  [En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.

6. [Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados.

7. |Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

D2. Desempefio en el contexto

8. |Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.




Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.

10. |Participé activamente de las reuniones laborales.
11.  |Mi planificacién laboral fue éptima.
D3. Comportamientos contraproducentes
12. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.
13.  Icomenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafrieros.
14.  Iagrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.
15. |Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme
en las cosas positivas.
16. |Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la|

empresa.




Anexo 4. Confiabilidad de instrumentos de recoleccidn de datos

Alfa de Cronbach de cuestionario motivaciéon laboral

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 10 100
Excluido? 0 0
Total 10 100

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.928 19
Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
P1 50,50 35,737 ,075 ,946
P2 49,75 31,882 ,820 ,922
P3 49,65 32,029 ,942 ,920
P4 49,65 32,029 ,942 ,920
P5 49,60 37,200 -,093 ,935
P6 49,55 36,997 ,000 ,933
P7 49,65 32,029 ,942 ,920
P8 49,65 32,029 ,942 ,920
P9 49,65 32,029 ,942 ,920
P10 49,55 36,997 ,000 ,933
P11 50,90 36,726 -,010 ,942
P12 49,85 31,397 ,702 ,925
P13 49,65 32,029 ,942 ,920
P14 49,65 32,029 ,942 ,920
P15 49,65 32,029 ,942 ,920
P16 49,70 31,905 ,878 ,921
P17 50,00 34,211 ,288 ,938
P18 49,65 32,029 ,942 ,920
P19 49,65 32,029 ,942 ,920




Alfa de Cronbach cuestionario desempeiio laboral

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Vélido 10 100
Excluido? 0 0
Total 10 100

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.927 16
Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
P1 37,35 55,082 776 ,929
P2 37,30 54,011 ,914 ,925
P3 38,05 58,366 ,788 ,931
P4 37,55 55,103 ,755 ,929
P5 37,45 55,208 ,663 ,931
P6 37,80 58,589 ,456 ,936
P7 37,65 54,976 ,788 ,928
P8 37,40 56,147 ,652 ,932
P9 37,25 55,355 ,789 ,928
P10 37,75 53,355 ,739 ,929
P11 37,45 54,997 ,683 ,931
P12 37,45 53,208 778 ,928
P13 37,55 52,366 ,855 ,926
P14 37,50 52,789 ,814 ,927
P15 37,10 63,147 ,004 ,941
P16 37,40 60,779 ,163 ,944




Anexo 5. Coeficiente de rangos de Spearman

Coeficiente de rangos de Spearman

Valores Correlacion

-0,91a-1 Muy alta negativa
-0,71a-0,90 Alta negativa
-0,41a-0,70 Moderada negativa
-0,21a-0,40 Baja negativa

0a-0,20 Practicamente nula negativa
0a0,20 Practicamente nula positiva
0,21 -0,40 Baja positiva

0,41 - 0,70 Moderada positiva

0,71 -0,90 Alta positiva

091-1 Muy alta positiva

Fuente. Bisquerra (2009).
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