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RESUMEN

La indagacion asumio como objetivo establecer la asociacion entre la motivacion y
desempefio laboral de los subordinados de las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.
La metodologia de estudio fue de tipo aplicada, bosquejo no experimental, rango
correlacional y de corte transversal, la poblacion estuvo instituida por 40
colaboradores, y la muestra fue censal en donde todos los sujetos de la poblacién
pasaron a ser la muestra, la habilidad para recolectar los datos fue la encuesta y el
instrumento para recoger la informacion fue el cuestionario. Los resultados
evidenciaron una relacion moderada entre la motivaciéon y desempefo laboral,
siendo el factor de correlacion de Spearman 0.723, y un rango de significancia de
0.000, menor al margen del error permitido 0.05. Se concluyé que existe una
correlacion directa moderada entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de las cafeterias en la ciudad de Jaén 2023.

Palabras clave: Motivacion, motivacion extrinseca, motivacion intrinseca,

desempeiio laboral.



ABSTRACT

The objective of the research was to establish the association between motivation
and work performance of the subordinates of the cafeterias, Jaén - Cajamarca 2023.
The study methodology was applied, non-experimental sketch, correlational and
cross-sectional, the population consisted of 40 employees, and the sample was a
census where all the subjects of the population became the sample, the ability to
collect data was the survey and the instrument to collect information was the
guestionnaire. The results showed a moderate relationship between motivation and
work performance, with a Spearman correlation factor of 0.723, and a significance
range of 0.000, less than the permitted margin of error of 0.05. It was concluded that
there is a moderate direct correlation between motivation and work performance of

cafeteria employees in the city of Jaén 2023.

Keywords: Motivation, extrinsic motivation, intrinsic motivation, job performance.

XI



l. INTRODUCCION

La motivacién relacionada al desempefio profesional va a ser tratada a nivel
internacional, regional y nacional. Ademas, estas constituyen un elemento
trascendental en el logro de objetivos en una organizacion, en donde los directivos
y administradores no lo toman en consideracion.

En el ambito internacional, segun Lencho (2020) en la ciudad de Fiche en
Etiopia, habla que las compafiias se basaron en las tendencias del mercado, pero
son escasas las que introducen sistemas innovadores para incentivar y motivar a
su personal, lo cual resulta en falta de reconocimiento y retribucion, causando
insatisfaccion y menoscabando su rendimiento en las empresas.

Por otro lado, para Ato et al. (2021) “en el municipio de Efutu en Ghana, las
empresas mostraron inquietud por el bajo rendimiento laboral de sus empleados,
por lo tanto, es crucial impulsar la motivacién entre los colaboradores para crear un
ambiente que fomente un mayor entusiasmo Yy, asi, lograr superiores resultados
corporativos” (p.2). En palabras de Girdwichai y Chutikarn (2020) en la capital de
Bangkok en Tailandia, el acatamiento de los propositos empresariales se vio
perjudicados por el rendimiento laboral de los subordinados, ya que varios
aspectos, como el compromiso, salario, capacitacion y entorno laboral, no estan
contribuyendo a mejorar la eficacia en el logro de metas corporativas.

En el &mbito regional, segun Quiroz et al. (2021) en la ciudad de Santa Marta
en Ecuador, el rendimiento laboral se vio afectado por diversas circunstancias,
como una carga excesiva de trabajo ajena a sus responsabilidades, bajos salarios,
supervisores exigentes, un ambiente laboral desfavorable, escasos beneficios y la
obligacién de realizar horas extras, entre otros. Debido a estas situaciones, algunos
empleados optan por finalizar su contrato voluntariamente y abandonar la
organizacién. Asi mismo para Sumba et al. (2022) en la ciudad de Jipijapa en
Ecuador, gran parte de las empresas se observo una falta de motivacion entre los
empleados, asi como desinterés e insatisfaccion debido a la ausencia de politicas
de recursos humanos que reconozcan, cualifiquen y proporcionen incentivos por la
eficiente y efectiva realizacidon de sus tareas. Ademas, Cadena (2019) en ciudad de
Ambato en Ecuador, existe un ambiente organizacional poco propicio y un

rendimiento laboral inadecuado, ya que no se cuenta con un plan de desarrollo ni



canales de comunicacion eficientes, lo que conduce a una relacion deficiente entre
los empleados y sus gerentes.

En el ambito nacional, Nolasco et al. (2021) en la ciudad de Lima, Perq,
numerosas empresas subestimaron la relevancia del estimulo en el desempefio de
sus empleados, priorizando su propio beneficio por encima del bienestar de sus
trabajadores. Estas organizaciones se enfocan mas en alcanzar sus metas y
generar ganancias, incluso a expensas de presionar a sus empleados, lo que
provoca un descenso motivacional y un desempefio laboral deficiente. De igual
manera, se presentd una ausencia de satisfaccion, formacion, sucesos de
crecimiento laboral y programas motivacionales. Como resultado, los empleados
experimentan incomodidad y descontento de manera frecuente. Esto se debe a una
gestion econdémica deficiente, falta de estrategias para fomentar la motivacion y
ausencia de autonomia, factores que estan impactando negativamente en su
rendimiento laboral.

Para Torres (2022) en Tarapoto, Pert, muchos directivos o administradores
no priorizaron la motivacion de sus trabajadores, lo que con el tiempo provoca
desinterés y desanimo entre el personal, ocasionando que las instituciones
frecuentemente no lograron cumplir sus metas y objetivos. Es relevante destacar
gue un trabajador desmotivado generalmente carece de autonomia, creatividad e
iniciativa, lo que resulta en un menor compromiso en el ejercicio de sus roles y un
bajo rendimiento laboral, afectando asi el logro de los propdsitos y metas
organizacionales y generando un descrédito a nivel organizacional.

También para Casa y Panduro (2021) en Yurimaguas, Peru, quien indice
gue la mayoria de empleados de las compafiias publicas como privadas vienen
atravesando dificultades respecto al desanimo y desgano ya que no reciben
incentivos acordes a sus necesidades individuales, todo esto incide de forma
inversa en su ejercicio profesional de los empleados en estas instituciones.

Las instituciones en indagacion, enfrentan un desafio crucial relacionado con
la motivacion y el rendimiento de sus empleados. Diversos factores contribuyeron
a esta problematica. En primer lugar, la ausencia de reconocimiento y recompensas
adecuadas por parte de los empleadores conduce a la desmotivacion y carencia de
incentivos para un rendimiento 6ptimo. Sumado a ello, la carestia de oportunidades

de desarrollo profesional y adquisicion de habilidades genera un sentimiento de



estancamiento que erosiona la motivaciéon y compromiso laboral. Un entorno laboral
negativo también desempefia un papel critico. La presencia de estrés,
comunicacion deficiente y manejo inadecuado de conflictos afecta la moral y
productividad de los trabajadores. Ademas, la sobrecarga laboral, tanto por la alta
demanda de clientes como por la mala distribucién de tareas, extenda a los
empleados y merma su eficacia laboral. La falta de autonomia e intervencién en la
toma de decisiones agrega a la desmotivacion, al crear una impresion de falta de
inspeccion sobre el trabajo.

Los sintomas de esta problematica fueron evidentes. La falta de entusiasmo
y apatia se reflejaron en una disminucién del compromiso con las responsabilidades
laborales, lo que resulta en menor productividad y calidad del trabajo. Los errores
y falta de atencion en tareas cotidianas aumentan, y los conflictos internos impactan
aun mas en el desempefio y el ambiente laboral. En consecuencia, el negocio sufre
consecuencias perjudiciales. La satisfaccion del cliente disminuye debido al servicio
deficiente de los empleados desmotivados, lo que afecta la reputacion y lealtad de
los clientes. La alta rotacion de personal afiade costos de reclutamiento y
capacitacion, resultando en pérdida de ingresos. Esta disminucién de productividad
y calidad impacta directamente en los resultados financieros. Por Ultimo, la falta de
motivacion y bajo desempefio contribuyen a un ambiente laboral conflictivo
perjudicando la moral y bienestar de los empleados, lo que a su vez afecta la
dinamica y calidad del trabajo en equipo. Para resolver este problema, es
fundamental implementar estrategias que aborden la motivacién, reconocimiento y
desarrollo profesional de los colaboradores. Ademas, se debe fomentar un entorno
laboral positivo y una gestion eficiente del trabajo para revitalizar la dinamica laboral
y mejorar el rendimiento general de las cafeterias en Jaén.

En ese sentido, surgi6é la necesidad de abordar este estudio, siendo el
problema general; ¢Cual es relacion entre la motivacion y desempefio laboral de
los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 20237?; y esta a su vez se
desglosé en dos problemas especificos; ¢Cual es relaciébn entre la motivacion
extrinseca y desempefio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén —
Cajamarca 20237?; ¢Cual es relacion entre la motivacion intrinseca y desempefio

laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 20237.



En ese sentido Bernal (2016) indico que la justificacion teoria conlleva a la
meditacion y debate académico sobre la comprension existente del estudio, por ello
la motivacion y el rendimiento profesional son temas importantes tocados en el
sector organizacional y la administracion del talento humano. Numerosos estudios
han demostrado que los empleados motivados tienden a mostrar un mayor
compromiso con sus tareas, una mayor productividad y una mejor calidad en su
trabajo. La teoria de la motivacion, como la escala de necesidades de Maslow, la
proposicion de la equidad de Adams y la conjetura de las perspectivas de Vroom,
proporcionan fundamentos tedricos sélidos para entender cémo los componentes
motivacionales fiscalizan en la conducta laboral. El estudio es relevante, ya que
este tipo de establecimientos dependen en gran disposicion del desempefio del
personal para brindar un servicio de calidad. Comprender cémo la motivacion afecta
el rendimiento de los trabajadores en las cafeterias puede ayudar a los propietarios
y gerentes a implementar estrategias efectivas para perfeccionar el ambiente
profesional, y en ultima instancia, el reconocimiento de satisfaccion en los clientes.

En palabras de Arias (2021), la justificacion practica ayud6 a proponer y
resolver problemas o que contribuyé a que se tuviera una mejor motivacién y
desempefio laboral; esta investigacion es significativa para los propietarios y
gerentes de cafeterias en Jaén - Cajamarca. Al comprender qué factores
motivacionales influyen en el desempefio de sus empleados, podran disefiar
directrices y acciones que fomenten la motivacion y, por ende, aumenten la
productividad y la calidad del servicio. Ademas, una mayor satisfaccion laboral
puede reducir que el personal rote, lo que a su vez acortard los gastos de
contratacion y el entrenamiento de empleados nuevos. Asimismo, esta
investigaciéon puede ser Util para los empleados de las cafeterias, ya que al
identificar los factores motivacionales que influyen en su rendimiento, podran tomar
medidas para mejorar su propia satisfaccion laboral y desempefio.

Asi mismo para la Valderrama (2019) justificacibn metodolégica; es una
explicacion detallada y fundamentada de las razones por las cuales se ha elegido
un enfoque o método especifico para llevar a cabo una investigacion o estudio. El
estudio implica la recopilacion de datos cuantitativos. Se pueden aplicar

cuestionarios estandarizados para medir la intensidad de motivacion de los



subordinados y su percepciéon del ambiente laboral. Ademas, se pueden realizar
encuestas para obtener informacibn mas profunda sobre las experiencias y
percepciones de los empleados en cuanto a los factores motivacionales que
experimentan en su trabajo. Es importante realizar un muestreo representativo de
diversas cafeterias en la zona de estudio para obtener resultados generalizables.
Ademas, se pueden utilizar técnicas de andlisis estadistico para identificar posibles
correlaciones entre los rangos de motivacion ante el rendimiento laboral de los
empleados.

Asi mismo para Naupa (2018) la justificacion social se refiere a la necesidad
de explicar y respaldar la relevancia y el valor de llevar a cabo un estudio particular
ante la comunidad cientifica, los colegas, el publico en general y otros interesados;
en cuanto a la indagacion, la conexion entre motivacion y rendimiento laboral en las
cafeterias no solo beneficia a los propietarios y empleados directamente
involucrados, sino también a la comunidad en general.

Un personal motivado y altamente productivo puede llevar a una mayor
satisfaccion de los clientes, lo que podria incrementar la lealtad y el boca a boca
positivo, beneficiando asi a la reputacion de las cafeterias y atrayendo a mas
clientes. Ademas, si se identifican problemas de motivacion y se implementan
soluciones efectivas, esto podria tener un efecto positivo en el bienestar general de
los trabajadores, ya que el bienestar laboral esta intimamente asociado a la buena
salud mental y buena calidad de vida de las personas.

Se planted el objetivo general: Determinar la relaciéon entre la motivacion y
desemperio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023;
y este a su vez se desglos6 en dos objetivos especificos; Determinar la relaciéon
entre la motivacion extrinseca y desempefio laboral de los trabajadores en las
cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023; Determinar la relacion entre la motivacion
intrinseca y desempefio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén —
Cajamarca 2023.

La hipétesis del presente estudio fue; existe relacion significativa entre la
motivacion y desempeiio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén —
Cajamarca 2023; asi también esta se desglosé en tres premisas especificas las
cuales son: existe relacion significativa entre la motivacién extrinseca y desempefio

laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023; existe



relacion significativa entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral de los

trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.



Il MARCO TEORICO

En el &mbito nacional, se propuso a Mendoza (2022) quien estableci6 como
proposito identificar el vinculo entre el nivel de motivacion ante el rendimiento
profesional de empleados en la compafiia. Se manejé una metodologia de tipo
correlacional no experimental de corte sincrono. 42 participantes conformaron la
muestra. El recojo fue por medio de encuestas y cuestionarios. Los hallazgos
revelaron un chi cuadrado de Pearson de (18,017) valor calculado, es mayor a chi
cuadrado de la tabla (9,4877), una significancia bilateral de 0.000, precisando que
existe asociacion entre la motivacion extrinseca con el rendimiento profesional. Asi
mismo se adquirid un chi cuadrado de Pearson de (10,839) valor calculado, es
mayor a chi cuadrado de la tabla (9,4877), una significancia bilateral de 0.00,
revelando que existe vinculo de relacion entre motivacion intrinseca con el
rendimiento laboral y finalmente logré obtener un indice de Pearson (19,132) valor
tabulado con 4 grados de libertad mayor al chi cuadrado de la tabla (9,4877). La
significancia bilateral de 0,001, el cual fue considerablemente menor que el umbral
0,05. Concluyendo la existencia de una agrupacion significativa entre el rango de
motivacion con el provecho de los subordinados.

En esa linea Urrutia (2021) present6 un estudio orientado a evaluar el lazo
entre la motivacion con el rendimiento de los subordinados. El método fue numérico
con enfoque basico y correlacional, excluyendo cualquier forma de
experimentacion, de caracter sincrénico, la muestra fueron 120 participantes. La
recopilacion de la data se efectu6 a través de encuestas y cuestionarios. Reportd
resultados que evidenciaron un indice de influencia de 0.650, un p. valor 0.000, lo
cual revela una correlacion moderada entre la motivacion extrinseca con el
desemperio profesional. De la misma forma, un indice de correlacion de 0.631, un
p. valor 0.000, lo cual sefiala una correlacion moderada entre la motivacion
intrinseca con el rendimiento laboral y finalmente se hallé6 una correlacion de
Pearson de 0.643, un p. valor de 0.00, lo cual indica que hay una relacion directa
moderada entre las dos variables motivacion y rendimiento profesional.
Concluyendo que existe relacién entre la motivacion con el rendimiento laboral.

Para Garcia y Sanchez (2021) quien tuvo como intencion identificar la

asociacion entre la motivacion influenciada al rendimiento laboral, el método fue del



tipo béasica, enfoque numérico, de profundidad relacional, y de corte sincrono, la
poblacion y muestra fueron 30 participantes, el procedimiento para juntar la data
fue la encuesta y el cuestionario. Los hallazgos revelaron un indice de correlacion
de 0.581, un p. valor 0.001, lo cual revela que un vinculo moderado entre las
variables motivacion extrinseca con el rendimiento laboral. Del mismo modo, un
indice de asociacion de 0.794, un p. valor 0.000, lo cual revela un vinculo moderado
entre las variables motivacion intrinseca con el rendimiento laboral, finalmente se
descubrié una asociacion de Pearson de 0.813, un p.valor de 0.00, lo cual indica
que se evidencia una relacion positiva moderada entre la motivacion con el
rendimiento laboral. Concluyendo que hay una influencia entre la motivacion con el
rendimiento laboral.

Asimismo, se expone el trabajo de Zufiiga (2021) quien tuvo como propdsito
decretar la influencia de la motivacién ante el rendimiento laboral, el método fue
bésico, de enfoque numérico, profundidad relacional y sin experimento, poblacion
y muestra 23 participantes, el procedimiento para la recolecciéon los datos fue la
encuesta y la hoja de preguntas como medio de recojo de datos. Los hallazgos
evidencian un indice de relaciéon de spearman de 0.483 y un p. valor de 0.019
revelando un vinculo débil de influencia sobre la motivacion intrinseca con el
rendimiento laboral. Asi mismo se acerté un indice de asociacion de spearman
mostrando un 0.746, y un p. valor de 0.019 indicando que existe una coneccion
moderada entre la motivacién extrinseca y el rendimiento laboral. Finalmente se
hallé un indice de influencia de spearman de 0.817 y un p. valor de 0.001, revelando
la evidencia de asociacion alta que tiene la motivacion con el rendimiento laboral.

También se expone el estudio de Atoche (2021) quien tuvo como intencion
analizar si la motivacion se vincula con el rendimiento de los subordinados
gastronémicos de Chiclayo. El método fue basico, sin experimentacion, de corte
sincrono y alcance descriptivo correlacional. La muestra la componen 25
participantes. El recojo de datos fue mediante encuestas y cuestionarios. Los
hallazgos evidenciaron un vinculo positivo moderado, siendo la Rho de spearman
de 0.622, p-v., 0.001, sobre la conexidén de la motivacion con el rendimiento laboral
en el restaurante de Chiclayo. Concluyendo la existencia de un vinculo entre la

motivacion con el rendimiento en el trabajo.



En el contexto internacional, segin Gonzales (2022) la intencién de su
estudio fue conocer si la Inteligencia emocional y liderazgo estan relacionados con
la motivacién y el rendimiento de los subordinados en el trabajo. EI método fue de
naturaleza basica, disefio sin experimento, enfoque relacional y corte sincrono. La
muestra fueron 119 empleados. Se recogieron los datos con encuestas y
cuestionarios. Los resultados revelaron un indice de Pearson de 0.670 mostrando
que existe vinculo moderado entre la inteligencia emocional del lider y la
motivacion, asi mismo se evidencioé un indice de Pearson de 0.570, evidenciando
una asociacion media que tiene la inteligencia emocional del lider ante el
rendimiento laboral. Asi mismo se evidencia un indice de Pearson 0.700, revelando
que existe una influencia entre la motivacion con el rendimiento laboral.
Concluyendo que el liderazgo basado en la Inteligencia Emocional se asocia de
forma positiva con la motivacion y el rendimiento laboral.

Tacuri y Orbe (2021) tuvieron como finalidad establecer si la motivacién se
vincula con el rendimiento laboral. El enfoque fue numérico, tipo basico, disefio sin
experimento y alcance relacional, corte sincronico. La muestra fueron 45
participantes. Para recolectar datos, se aplico la encuesta y cuestionarios. Sus
resultados reportados evidencian un 78.1% esta completamente de acuerdo que
ejecutan tareas que les brindan satisfaccion e impulsan a realizar sus labores de
manera eficiente. Concluyendo, la existencia de un vinculo entre la motivacién con
el rendimiento laboral de los subordinados en la Universidad Catdlica de Cuenca.

Cadena (2019) quien tuvo por finalidad conocer la influencia que tiene la
motivacion ante el rendimiento de los operarios de la compafiia Envatub S.A. El
método utilizado fue de naturaleza cuantitativa, disefio sin experimento, corte
sincrono, profundidad descriptiva y correlacional. La muestra fueron 50 empleados.
Los resultados evidencian que la calidad del trabajo se correlaciona con las
demandas de proteccion y seguridad, siendo el coeficiente de Pearson de 0.758,
concluy6 que existe una influencia entre la motivacion con el rendimiento en el
trabajo de la unidad econémica.

Grimaldos et al. (2018) tuvo como intencion establecer la incidencia entre el
contexto institucional con el rendimiento profesional de los subordinados de la
entidad Restcafe S.A.S. El método fue un enfoque numérico, disefio no

experimental, abordaje transversal de profundidad y descriptivos correlacionales.



La muestra fueron 30 trabajadores. Para recoger los datos se utilizaron encuestas
y cuestionarios. Los resultados evidenciaron una influencia significativa entre el
ambiente institucional y el rendimiento en el trabajo, con un indice de asociacion de
0.758 y un valor p de 0.00. En conclusion, existe incidencia sobre el clima
institucional con el rendimiento profesional en los roles operativos dentro de la
empresa Restcafe S.A.S.

Manjarrez (2019) quien tuvo como objetivo establecer el vinculo entre la
motivacion con el rendimiento en el trabajo de los subordinados en cantén
Quevedo. La indagacion fue de naturaleza numérica, profundidad descriptiva,
disefio sin experimento, la muestra fue 38 personas de 8 establecimientos
hoteleros, el procedimiento para recoger la data fue la entrevista y el medio para
recoger la data fue la guia de entrevista, se concluy6 la existencia de una asociacion
significativa entre la motivacion con el rendimiento en el trabajo de los Hoteles de
Quevedo.

En este contexto, ademas que se examind investigaciones previas, fue
esencial explorar las teorias relacionadas con un mayor entendimiento de las
variables que son el centro de estudio, comenzando por las teorias que guardan
relacion con la investigacion.

Se procedié a establecer la teoria de Elton Mayo (1930) en relaciones
humanas quien, en su investigacion en la Western Electric Hawthorne Plant revelo
que los factores sociales y emocionales influyen significativamente en el
rendimiento laboral. En su obra "The Human Problems of an Industrialized
Civilization" (1933), mayo destacé la jerarquia de las interacciones sociales
positivas y el apoyo emocional en el lugar de trabajo. Argumentd que el deleite
emocional y la prosperidad de los empleados contribuyen de manera sustancial a
la productividad y la eficiencia organizacional, desafiando asi las concepciones
anteriores centradas Unicamente en factores econdémicos y técnicos.

Asi mismo Douglas McGregor introdujo las Teorias X e Y en (1960). Estas
teorias representan dos perspectivas opuestas sobre la indole humanay su vinculo
con el trabajo. La Teoria X indica que las personas son por naturaleza holgazanes
y requieren ser ordenadas, mientras que la Teoria Y argumenta que las personas
somos intrinsecamente motivadas, creativas y disfrutan asumiendo compromisos.

McGregor argumenta que el estilo de gestién adoptado por los lideres puede incidir
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en la conducta de los empleados, abogando por un enfoque participativo que
fomenta la autorregulacion y la autorrealizacion en lugar de un control restrictivo.

Finalmente, Herzberg (1959) desarrollé del modelo tedrico los 2 Factores, es
reconocida como la teoria de la motivacion y profilactica. Identifica 2 naturalezas
que influyen en la satisfacciébn laboral y la insatisfaccion. Los elementos
motivadores, como el reconocimiento y el desarrollo personal, aumentan la
satisfaccion y la motivacion intrinseca en el trabajo. Por otro lado, la paga y las
circunstancias laborales, cuando son deficientes, pueden causar insatisfaccion,
pero al mejorarlos, solo evitan la insatisfaccion, sin generar una motivacion
duradera.

Por otro lado, Adams (1963) desarroll6 la teoria de la equidad donde
sustenta que los sujetos cotejan las relaciones entre sus esfuerzos y recompensas
en el trabajo con las de sus colegas. Si perciben que la relacién es justa y equitativa,
se sienten motivadas y satisfechas. Sin embargo, si perciben que estan siendo
tratadas de manera injusta, por ejemplo, si trabajan mas, pero reciben recompensas
menores, experimentan descontento y desmotivacion. Esta teoria enfatiza la
preponderancia de la percepcién de equidad en el entorno laboral para mantener
la motivacion y la moral.

Posterior de revisar y analizar cada una de las teorias se condensé el
concepto de motivacién, teniendo como premisa la insatisfaccion de una necesidad
ya sea intrinseca o extrinseca, segun Chiavenato (2017) la motivacién es todo
aquello que incita a un sujeto realizar actos de una forma especifica o que da lugar,
al menos, a una inclinacién definida hacia un comportamiento particular. Esta
incitacion impulsora resulta en la ejecucién de una accién y puede originarse a partir
de un incentivo exdgeno que proviene del entorno o surgir internamente a través
de los procesos mentales del ser humano. Otra definiciébn de motivacion los realizé
Robbins y Coulter (2018) quien conceptualiza a la motivacion como el acervo de
impulsos internos y externos que incitan, dirigen y mantienen la conducta de los
colaboradores en la atmdsfera institucional, influyendo en su nivel de compromiso,
satisfaccion y esfuerzo hacia la consecucion de metas organizacionales. Esta
conceptualizacién posee tres componentes: energia, direccion y persistencia. Por
otra parte, Rubio (2016) definié a la motivacion como "un estimulo interno que

desencadena la disposicion de un individuo para llevar a cabo cualquier accion o
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conducta dirigida hacia una meta especifica, con intencion de alcanzar un objetivo

predeterminado™. Asi mismo para Koontz (2014) la motivacion es un concepto
amplio que abarca una variedad de impulsos, deseos, requerimientos, aspiraciones
y factores similares.

La motivacion en el ambito laboral, segun Macias y Vanga (2021) se
fundament6 en la adopcion de esquemas de remuneracion que favorezcan la
retencién de personal. Para alcanzar este propésito, se resaltan elementos como
el liderazgo participativo y transformador, que estimula modificaciones en la
mentalidad y conducta de los trabajadores. Asimismo, la formacién continua,
centrada en las necesidades concretas, y la promocion de la colaboracion y el
trabajo en equipo se revelan como componentes cruciales para reforzar la
motivacion y la gratificacion en el campo laboral.

Por tal razén, se resaltd 2 dimensiones, siendo la primera dimension,
motivacion extrinseca: La motivacién interna es aquella que procede de
componentes externos al individuo, como premios, incentivos, reconocimientos o
castigos. En este tipo de motivacion, el individuo busca alcanzar un objetivo o
realizar una tarea para obtener beneficios o0 evitar consecuencias negativas
impuestas desde fuera. La fuente de impulso no esta arraigada en el interés
personal o disfrute intrinseco de la actividad, sino en las recompensas o estimulos
externos asociados a su logro. (Chiavenato, 2017)

Bajo el mismo enfoque se expuso la segunda dimension motivacion
intrinseca: siendo aquella que emerge de manera interna en el individuo,
impulsandolo a participar en una tarea por el goce, el interés o la complacencia que
percibe al realizarla. En este caso, el individuo encuentra valor, significado o
diversion en la tarea misma, sin el requerimiento de premios exdégenos. La
motivacion intrinseca se origina en la propia naturaleza y preferencias del individuo,
estimulando a involucrarse en actividades que le resultan gratificantes y
enriquecedoras. (Chiavenato,2017)

En este sentido, resulté importante establecer la teoria Fijacion de Metas de
Locke y Latham (1990) quien sostuvo que establecer metas especificas y
desafiantes puede mejorar significativamente el desempefio laboral. Las metas
claras y realistas proporcionan una direccién clara para los empleados, aumentan

la persistencia en el esfuerzo y mejoran la concentracion en las tareas relevantes.
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Ademas, esta teoria pone en relieve la relevancia de la retroalimentacion y el
acompafiamiento de los avances hacia la obtencion de los propdsitos y metas. La
teoria de la Fijacion de Metas ha demostrado ser efectiva en diversos contextos
laborales y organizacionales. Asi mismo se teoria de las expectativas segun Vroom
(1964) esta se baso en el concepto de que el desempefio laboral estd determinado
por las expectativas individuales sobre los resultados de sus acciones. Segun esta
teoria, los empleados examinan la posibilidad de que su dedicacion conlleven a un
desemperio superior y a recompensas deseables. Si creen que sus acciones estan
directamente vinculadas a resultados positivos y recompensas, estaran mas
motivados para rendir a un nivel mas alto. La teoria de las expectaciones se
encamina en la percepcion de los empleados sobre la asociacion entre el esfuerzo,
el rendimiento y las recompensas.

Ademas, es relevante destacar la segunda variable, desempefio laboral que
se concibié por Gonzales y Vilchez (2021) quienes indicaron que el desempefio
laboral ocurre cuando los empleados ejecutan acciones y conductas para poder
lograr los propésitos y metas que ha planificado la compafia precisa que el
desempefio de la empresa es una valoracién metddica de cada empleado vinculado
a la ejecucioén de las tareas, de los propositos y resultados, para aprovechar todo
el potencial del individuo. Segun (Montenegro y Valenzuela, 2019) se manifiesta
cuando los trabajadores llevan a cabo acciones y comportamientos con la intencion
de lograr los propdsitos y metas establecidos por la compafia. Es crucial destacar
que la evaluacion del desempefio de la compafiia implica una valoracién
sistematica de cada empleado en relacion con la ejecucion de tareas, el logro de
objetivos y la obtencién de resultados, con el objetivo de maximizar el potencial de
cada individuo. Chiavenato (2020) manifiesto que el desempefio laboral es una
postura articuladora estribada en una serie de conductas y acciones de un
empleado en cierto periodo de tiempo definido. Alles (2017) es la forma que los
miembros de una compafiia gestionan de forma eficaz para obtener metas
comunes, en obediencia a normas definidas en el interior de la organizacién. Stoner
(2014) indica que es un procedimiento que permite definir cuan efectiva ha sido en
la compafia para poder realizar las tareas en una compaiiia. A nivel general en la
comparniia es relevante que se mida el rendimiento laboral para si poder conocer si

se esta logrando las metas establecidas a nivel organizacional e individual, es de
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utilidad conocer aspectos que coadyuven a tener un mejor desempefio corporativo
efectivo, para precisar un nivel competitivo asi permanecer en la industria. (Robbins
y Coulter, 2016)

Por lo tanto, es importante sefialar que esta variable esta compuesta por 3
dimensiones siendo la primera dimension comportamiento: Hace alusion a las
acciones, actitudes y conductas que un empleado exhibe en su entorno laboral.
Incluye la forma en que interactda con sus colegas, cumple con las normas de la
empresa y maneja las situaciones de trabajo. Un comportamiento laboral positivo
impulsa la productividad, fomenta un ambiente colaborativo y mejora la moral del
equipo. (Alles, 2017)

En consecuencia, se consider6 como la segunda dimension Habilidades:
son las capacidades y competencias que un empleado posee para realizar sus
funciones de manera efectiva. Estas habilidades pueden ser tanto técnicas como
blandas. Las habilidades técnicas se refieren a conocimientos especificos
relacionados con el trabajo, mientras que las habilidades blandas incluyen atributos
como la comunicacioén, la solucion de las dificultades, la adaptabilidad y el trabajo
en equipo. Un conjunto equilibrado de habilidades laborales permite al empleado
desempefiarse de manera eficiente y sobresalir en su rol. (Alles, 2017)

En efecto, se considerd como la tercera dimension resultados: son los logros
y metas alcanzadas por un empleado en su puesto de trabajo. Estos resultados se
evalian generalmente en términos de objetivos cumplidos, metas alcanzadas,
eficiencia en la ejecucién de tareas y calidad del trabajo realizado. Los resultados
laborales exitosos reflejan la capacidad del empleado para contribuir de caracter

significativo al triunfo general de la empresa. (Alles, 2017)
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

En esta indagacion se empled la indagacion aplicada seguin CONCYTEC
(2018) se orientd a establecer nuevos procedimiento y formas de conseguir
propasitos especificos preestablecidos. Este tipo de indagacién integra a todo el
conocimiento existente y profundiza, con la finalidad de enmendar las deficiencias
particulares.

3.1.2. Disefio de investigacién

Se baso en el enfoque sin experimento segun lo descrito por Hernandez y
Mendoza (2018) en el cual se pretende examinar y estudiar eventos sin intervenir
directamente en las variables independientes. En vez de ejercer control sobre las
circunstancias experimentales, el investigador se enfoc6 en recolectar, describir e
interpretar datos en su contexto natural. El andlisis acogié un disefio transversal,
conforme lo sefial6 Alvarez (2020) donde el investigador adquiere informacion de
diversos participantes en un solo punto temporal y posteriormente examina estos
datos para obtener una comprension del contexto.

La investigacién adopté un enfoque de naturaleza cuantitativa, segun lo
delineado por Naupa et al. (2018) este enfoque se emplea para recolectar, analizar
e interpretar informacion utilizando métodos y técnicas centradas en la medicion
estadistica y numérica. El estudio fue de indole descriptiva, de acuerdo con la
perspectiva de Bernal (2016) lo cual implica que se buscara retratar y caracterizar
un fendmeno, situacion o poblacion tal y como se expone en su estado natural.
Asimismo, la indagacién adoptara un enfoque correlacional, siguiendo el marco
propuesto por Hernandez y Mendoza (2018) este nivel de indagacion tiene por
objetivo medir el nivel de vinculo entre las variables, sin necesariamente implicar
una causalidad directa.

Figura 1

Disefio de la investigacion
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Donde:

M: Muestra

O1: Observacion de la V1 (Motivacion)

Oz2: Observacion de la V2 (Desempefio laboral)

R: Correlacion entre de dichas variables.

3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1: Motivacion

Definicion conceptual: segun Chiavenato (2017) fue todo aquello que incita
a una persona a llevar a cabo acciones de una manera especifica o que da lugar,
al menos, a una inclinacién definida hacia un comportamiento particular. Esta
incitacion impulsora resulta en la ejecucién de una accion y puede originarse a partir
de un estimulo exdgeno (proviene del ambiente) o surgir del interior a través de los
procedimientos mentales del ser humano.

Definicion operacional: La variable Motivacion fue medida por medio de las
acciones motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.

Definicion operacional: la motivacion es la voluntad que tiene el empleado
para esforzarse en el trabajo. sera medida con la aplicacion de las dimensiones e
indicadores, con el uso del procedimiento llamado encuesta, de esta manera
recabar la data del constructo.

Dimensidon motivacién extrinseca: para Chiavenato (2017) la motivacion
extrinseca era aquella que proviene de componentes externos al individuo, como
premios, incentivos, reconocimientos o castigos. En este tipo de motivacion, el
individuo busca alcanzar un objetivo o realizar una tarea para obtener beneficios o
evitar consecuencias negativas impuestas desde fuera. La fuente de impulso no
esta arraigada en el interés personal o disfrute intrinseco de la actividad, sino en
las recompensas o estimulos externos asociados a su logro.

Indicadores: Remuneraciones, incentivos, condiciones del trabajo y
relaciones interpersonales.

Dimension motivacion intrinseca: para Chiavenato (2017) la motivacion
intrinseca, era aquella que brota de manera interna en el individuo, impulsandolo a
participar en una tarea por el goce, el interés o la complacencia que percibe al

realizarla. En este caso, el individuo encuentra valor, significado o diversion en la
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tarea misma, sin el requerimiento de premios exdgenos. La motivacion intrinseca
se origina en la propia naturaleza y preferencias del individuo, estimulando a
involucrarse en actividades que le resultan gratificantes y enriquecedoras.

Indicadores: Autonomia y toma de decisiones, interés y pasion por la
actividad, sentimiento de competencia y logro personal y flujo y concentracion en la
tarea.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Gonzales y Vilchez (2021) el desempefio laboral
ocurria cuando los empleados ejecutan acciones y conductas para poder lograr los
propdsitos y metas que ha planificado la compafiia precisa que el desempefio de la
empresa es una valoracion metddica de cada empleado vinculado a la ejecucion
de las tareas, de los propdésitos y resultados, para aprovechar todo el potencial del
individuo.

Definicién operacional: el desempefio laboral son los resultados obtenidos
del empleado al momento de realizar las actividades que se le asignan. se medira
a través de las acciones, comportamiento, habilidades y resultados.

Dimension comportamiento: para Alles (2017) el comportamiento hace
alusion a las acciones, actitudes y conductas que un empleado exhibe en su
entorno laboral. Incluye la forma en que interactda con sus colegas, cumple con las
normas de la empresa y maneja las situaciones de trabajo. Un comportamiento
laboral positivo impulsa la productividad, fomenta un ambiente colaborativo y
mejora la moral del equipo.

Indicadores: Iniciativa, liderazgo y compromiso

Dimension habilidades: para Alles (2017) fueron las capacidades y
competencias que un empleado posee para realizar sus funciones de manera
efectiva. Estas habilidades pueden ser tanto técnicas como blandas. Las
habilidades técnicas se refieren a conocimientos especificos relacionados con el
trabajo, mientras que las habilidades blandas incluyen atributos como la
comunicacién, la solucion de las dificultades, la adaptabilidad y el trabajo en equipo.
Un conjunto equilibrado de habilidades laborales permite al empleado
desempeiiarse de manera eficiente y sobresalir en su rol.

Indicadores: Trabajo en equipo, conocimiento de puesto y Productividad
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Dimension resultados: para Alles (2017) son los logros y metas alcanzadas
por un empleado en su puesto de trabajo. Estos resultados se evallan
generalmente en términos de objetivos cumplidos, metas alcanzadas, eficiencia en
la ejecucion de tareas y calidad del trabajo realizado. Los resultados laborales
exitosos reflejan la capacidad del empleado para coadyuvar de manera
preponderante al éxito general de la empresa.

Indicadores: Calidad de trabajo, cantidad de trabajo y productividad

Nivel de medicion: fue caracter ordinal, siendo que se estableceran cinco
(5) opciones, admitiendo ponderar la data, siendo estas: Nunca, raramente,
ocasionalmente, frecuentemente, muy frecuentemente.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Segun Condori (2020) se refiri6 como el acervo completo y definido de
elementos, individuos, objetos o unidades que comparten caracteristicas concretas,
gue son centro de estudio y sobre los cuales se intentan realizar inferencias y
generalizaciones. Se estalecio 40 trabajadores de las 5 cafeterias que operan en la

ciudad de Jaén.

Criterio de inclusién: Trabajadores con contratos vigentes, y con

estabilidad laboral mayor a 3 meses.

Criterios de exclusién: Trabajadores que estan laborando menos de un 1
mes y empleados que no han dado anuencia informada para ser parte de la

indagacion.

3.3.2. Muestra

Para Condori (2020) la muestra es eleccion de una parte del universo,
caracterizada por poseer los mismos rasgos tipicos observados en la poblacion en
general. Muestra censal segun Ramirez (2010) lo precisa como una técnica en que
todos los componentes de investigacion son apreciados como muestra. En el
estudio se aplicé la muestra censal, siendo que se considerd a los 40 empleados
gue bien hacen toda la poblacion de las cafeterias en la ciudad de Jaén.
3.3.3. Muestreo.

Segun Condori (2020) el proceso de muestreo empleado corresponde a un

estudio del tipo no probabilistico por conveniencia, siendo que se escogid por
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criterio y discernimiento del investigador. El andlisis se bas6 en una muestra censal
en la cual todos los médulos de la indagacion son tomadas como muestra, en la
cual se abordara a la totalidad de los trabajadores de las cafeterias en la ciudad de
Jaén, siguiendo la metodologia indicada.

3.3.4. Unidad de analisis

Se enfoca a la entidad o componente particular que es objeto de analisis y
sobre el cual se recopilan datos, se realizan observaciones o0 se analizan variables
dicho por (Arias y Covinos 2021) la unidad de andlisis fue un trabajador de las
cafeterias de la ciudad de Jaén 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Los modos para obtencion de datos se basaron en la técnica y el
instrumento, exigiendo un previo disefio de afirmaciones o preguntas especificas
de Herndndez y Mendoza (2018), en esta indagacion se aplicé como procedimiento
de recojo de la data fue encuesta y como soporte fue el cuestionario, para el
constructo motivacion, el cuestionario tendra 15 enunciados y para el constructo
desemperio laboral el cuestionario poseera 15 enunciados, en total 30 preguntas.
Asi, se facilité la recopilacion de datos necesarios para ambas variables bajo
andlisis. Para construir las variables del instrumento, se utilizo la escala de Likert,
tal como propuso Baena (2017). Por lo tanto, este trabajo consistié en 5 alternativas
de respuestas, las cuales comprenderan: Definitivamente no (1) y Definitivamente
si (5).

La validez se conceptualizé en el rango de pertinencia con representatividad
en componentes de la estructura del instrumento se presentan de manera objetiva
para atender a una investigacion especifica, de acuerdo con el peritaje de expertos
en el campo. Caso similar, la confiabilidad se refiere a la constancia del instrumento
en arrojar resultados coherentes, manifestando la semejanza entre sus
aplicaciones, segun mencionan Manterola et al. (2019), con el fin de garantizar la
solidez y exactitud, se cont6 con la aportacion de tres especialistas, y el nivel de
confiabilidad, evaluado mediante el coeficiente a de Cronbach. (el detalle brindado
de la validez se encuentra en la tabla 4, véase el anexo 7)

En este sentido, se aplico las encuestas en las cafeterias de la ciudad de
Jaén, con la finalidad de recoger los datos y corroborar la confiabilidad del

instrumento empleado, para lo cual se obtuvo un a de Cronbach.
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3.5. Procedimientos

Segun Valderrama (2019) es un proceso diligente que requiere de un medio
de cuantificacion que permita obtener la data util para estudiar un aspecto o el
acervo de detalles del problema. Asi mismo se codifican los datos y su forma de
preparacién para su andlisis. En el estudio se hizo el procedimiento con la
elaboracion del instrumento referente a las dos variables de estudio, después de
ser validado y obtenido la confiabilidad del medio de recojo de datos, se procedi6 a
aplicar a los colaboradores de las cafeterias, luego que se aplico el cuestionario se
procedié a codificar los datos, la respectiva tamizacion para posteriormente ser
analizados por medio del software SPSS version 2025 y los hallazgos fueron
expuestos por figuras y tablas estadisticas.

3.6. Método de andlisis de datos

Segun Valderrama (2019) es la forma de evaluacién de la data especifica
como fueron tratados los datos, si fueron representados en tablas, figuras, y el
correspondiente analisis e interpretacion, para luego probar hipétesis con alguna
herramienta paramétrica o no paramétrica (p.285). Después de obtener los datos,
se empled Excel como herramienta para su gestion. En este contexto, los datos
fueron transferidos al programa estadistico SPSS. Luego los datos fueron
representados en tablas y gréaficos, en base a ello se evidencio si existe vinculo
entre los constructos de indagacion, a través del indice de asociacién de Pearson
0 Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Concordando con Del Castillo y Rodriguez (2018), en las investigaciones
cientificas, los aspectos éticos a menudo se han tratado de manera superficial; van
mas alla de lo que se presenta en el disefio metodoldgico. En efecto, la ética debe
impregnar siempre la actividad humana y, por ende, el progreso cientifico.

Por ello se acataron principios éticos nacionales e internacionales entre ellos
tenemos los siguientes: participacién voluntaria: siendo que se consigui6 el venia
informada de cada uno de los colaboradores que intervienen en la investigacion, la
indagacion no implicé riesgo alguno para los participantes, ya que ello sélo
respondieron preguntas relacionados a las variables de estudio, ademas los datos
de cada participante fueron conservados de forma andnima, y los obtenidos en

campo ser de plena confidencialidad, ya que no se difundieron sin permiso de los

20



participantes, el beneficio del estudio es que toda la informacion sera entregada a
las empresas con el propdsito que conozcan la realidad de las institucion .

Segun la Resolucién del Consejo Universitario N° 0470-2022/UCV expuesta
en Trujillo el 19 de julio de 2022, por el Dr. Jorge Salas Ruiz, Vicerrector de
Indagacion de la UCV, en el Art. 1° se dictamind la puesta en vigencia del cédigo
de Etica en la indagacion de la Universidad César Vallejo. Por lo tanto, se requirié
a las unidades pedagogicas de la UCV que faciliten la conformidad con la norma
institucional. Asimismo, el cédigo de ética de indagacion destaca las pautas éticas
para llevar a cabo el estudio con la intencion de fomentar la probidad cientifica,
manteniendo patrones de buenas practicas, compromiso y honestidad en la
indagacién cientifica, optando por el bienestar de los alumnos titulados de la
Universidad César Vallejo.

El proyecto de indagacion siguio la estructura metodolégica establecida por
la Universidad. Ademas, la data producida en la actual indagacion es original; los
investigadores también fueron reconocidos al citar segun las normas APA de
séptima edicién, demostrando el valor de los conocimientos compartidos con la
comunidad. Asimismo, se evitd la duplicacion y el autoplagio para fomentar la
integridad pedagdgica por medio del software Turnitin.
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IV.  RESULTADOS
Anélisis descriptivo

La evaluacion de confiabilidad reveld el indice del alfa de Cronbach de 0.900,
indicando que la hoja de preguntas referente al desempefio laboral presenté
confiabilidad alta, por tanto, es apto para recolectar los datos de estudio.

Figura 2

Niveles de motivacion

Niveles de Motivacion

60

40

Porcentaje

20

30,00%

. 2,50%
Baja Media Alta

De acuerdo a la figura 1, del 100% de trabajadores de las cafeterias de la
ciudad de Jaén. Se observd que el 2.50% de trabajadores evidencio frecuencia
baja, el 67.50% evidencié una frecuencia media, y el 30.00% indicé una frecuencia
alta. Como resultado, se concluyé que gran parte de los participantes tuvieron una
posicion neutral al calificar la existencia de una motivacion media en las cafeterias.

No obstante, se infirid una inclinacion positiva. Ver anexo 8 (tabla 8).
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Figura 3

Niveles de motivacion extrinseca
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De acuerdo a la figura 2, del 100% de trabajadores de las cafeterias de la

Niveles de Motivacion Extrinseca
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Baja

Media
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Alta

ciudad de Jaén. Se observo que el 2.50% de trabajadores evidencio frecuencia

baja, el 55.00% evidencié una frecuencia media, y el 42.00% evidencié una

frecuencia alta. Como resultado, se concluy6 que gran parte de los participantes

tuvieron una posicion neutral al calificar la existencia de una motivacion extrinseca

en las cafeterias. No obstante, se infirié una inclinacion positiva. Ver anexo 8 (tabla

9).
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Figura 4

Niveles de motivacion intrinseca

Niveles de Motivacion Intrinseca
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20
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0 2,50%
Baja Media Alta

De acuerdo a la figura 3, del 100% de trabajadores de las cafeterias de la
ciudad de Jaén. Se observé que el 2.50% de trabajadores evidencio frecuencia
baja, el 65.00% evidencié una frecuencia media, y el 32.00% evidencié una
frecuencia alta. Como resultado, se concluy6é que gran parte de los participantes
tuvieron una posicion neutral al calificar la existencia de una motivacion intrinseca
en las cafeterias. No obstante, se infirié una inclinacién positiva. Ver anexo 8 (tabla
10).
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Figura 5
Niveles de desempefio laboral

Niveles de Desempefio Laboral
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0 2,50%
Bajo Medio Alto

De acuerdo a la figura 4, del 100% de trabajadores de las cafeterias de la
ciudad de Jaén. Se observo que el 2.50% de trabajadores evidencio frecuencia
baja, el 70.00% evidenci6 una frecuencia media, y el 27.00% evidencié una
frecuencia alta. Como resultado, se concluy6 que gran parte de los participantes
tuvieron una posicion neutral al calificar la existencia de un desempefio laboral
medio en las cafeterias. No obstante, se infirié una inclinacion positiva. Ver anexo
8 (tabla 11).
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Figura 6
Niveles de comportamiento

Nivies de Comportamiento
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De acuerdo a la figura 5, del 100% de trabajadores de las cafeterias de la
ciudad de Jaén. Se observé que el 2.50% de trabajadores evidencio frecuencia
baja, el 60.00% evidencié una frecuencia media, y el 37.00% evidencié una
frecuencia alta. Como resultado, se concluy6 que gran parte de los participantes
tuvieron una posicién neutral al calificar la existencia del comportamiento laboral
como medio en las cafeterias. No obstante, se infirid una inclinacion positiva. Ver
anexo 8 (tabla 12).
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Figura 7
Niveles de habilidades
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De acuerdo a la figura 6, del 100% de trabajadores de las cafeterias de la
ciudad de Jaén. Se observd que el 2.50% de trabajadores evidencio frecuencia
baja, el 57.00% evidencié una frecuencia media, y el 40.00% evidencié una
frecuencia alta. Como resultado, se concluy6 que gran parte de los participantes
tuvieron una posicion neutral al calificar la existencia de habilidades laborales
moderadas en las cafeterias. No obstante, se infirié una inclinacién positiva. Ver
anexo 8 (tabla 13).
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Figura 8

Niveles de resultados

Niveles de Resultados

Porcentaje
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Bajo Medio Alto

De acuerdo a la figura 7, del 100% de trabajadores de las cafeterias de la
ciudad de Jaén. Se observé que el 2.50% de trabajadores evidencio frecuencia
baja, el 60.00% evidencié una frecuencia media, y el 32.00% evidencié una
frecuencia alta. Como resultado, se concluy6é que gran parte de los participantes
tuvieron una posicién neutral al calificar la existencia de resultados laborales
moderados en las cafeterias. No obstante, se infirid6 una inclinacién positiva. Ver
anexo 8 (tabla 14).
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Anédlisis inferencial

Prueba de normalidad de datos

Ho. Los datos no tienen distribucion normal
Hi. Los datos si tienen distribucion normal

La normalidad de los datos se evalu6 mediante la prueba de Shapiro-Wilk,
considerando que la muestra era inferior a 50. Los resultados para el nivel de
significancia del constructo "motivacion” fueron de 0.014, y para el constructo
"rendimiento laboral" también fue de 0.000. Ambos valores son inferiores al p.valor
de 0.05. Esto sugirié6 que los datos exhibieron una distribucion no normal, lo que
justificé la aplicacion de métodos estadisticos no paramétricos. En este contexto, la
prueba de Rho de Spearman se considerd apropiada, ya que los constructos son
de naturaleza cuantitativa valorativa y estuvieron en una escala ordinal. Ver anexo
8 (tabla 15).

Hipotesis general

HO. No existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral de los

trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

H1. Existe relacion significativa entre la motivaciéon y desempefio laboral de los

trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

Tabla 1
Correlacién entre la motivacion y desempefio laboral
Motivacién Desempeno
laboral
Coeﬁme_n}e de 1,000 723"
Motivacion C(_)rrela_uon
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman ) Coeﬁme_n/te de 723" 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Se visualizé un indice de asociacion de la Rho de Spearman de 0.723,

evidencio un vinculo lineal moderado entre la motivacion y el desempefio laboral y
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tuvo un p.valor de 0.000, menor al 0.05, por lo que se aceptd la hipotesis H1, y negé
la hipétesis HO. Evidencio que existe vinculo lineal moderado entre la motivacion y

el desempefio laboral en las cafeterias de la ciudad de Jaén.
Hipotesis especifica primera

HO. No existe relacidn significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

H1. Existe relacidon significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

Tabla 2

Correlacion entre la motivacion extrinseca y desemperio laboral

Motivacion  Desempefi
Extrinseca o laboral

Coeficiente de

o . 1,000 ,740™
Motivacion correlacion
Extrinseca Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 40 40
Spearman ) Coeflc:le_n,te de 740" 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Se visualiz6 un coeficiente de correlacién de la Rho de Spearman de 0.740,
evidencié una correlacion lineal moderada entre la motivacion extrinseca y el
desemperio laboral y tuvo un nivel de significancia asintética de 0.000, menor al
0.05, por lo que se aceptd la hipotesis H1, y neg6 la hipotesis HO. Evidencio que
existe relaciéon lineal moderada entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral en las cafeterias de la ciudad de Jaén.
Hipotesis especifica segunda

HO. No existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y desempefio

laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

H1. Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral

de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.
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Tabla 3

Correlacién entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral

Motivacion ~ Desempefio

Intrinseca laboral
o Coef|C|e'n'te de 1,000 655~
Motivacion correlacion
Intrinseca Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman ) Coef|C|e_n,te de 655" 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se visualiz6 un coeficiente de correlaciéon de la Rho de Spearman de 0.655,
evidencié una correlacion lineal moderada entre la motivacion intrinseca y el
desemperio laboral y tuvo un nivel de significancia asintotica de 0.000, menor al
0.05, por lo que se aceptd la hipotesis H1, y neg6 la hipotesis HO. Evidencio que
existe relacion lineal moderada entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral en las cafeterias de la ciudad de Jaén.
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V. DISCUSION

En relacion al objetivo general, se comprobd que el rango de percepcion del
constructo motivacién se sitia en un nivel moderado con un 67.50%, porcentaje
gue se asocia de manera directa con el resultado de la percepcion del constructo
desemperio laboral, la misma que también se sitia en el nivel moderado con un
70%, de esta manera se evidencia una correlacién entre ambos constructos, ya que
a mayor nivel de percepcion de un constructo también se evidencia mayor
percepcion en el otro constructo. Por otro lado, se determin6 una correlacion Rho
de Spearman igual a 0.723 (r=0.723), siendo este un valor que se encuentra en el
rango de asociacion moderada, con una orientacion positiva entre el concepto
motivacion y rendimiento laboral. Ademas, se obtuvo un indice de significancia
bilateral p=0.001 (p<0.05) lo que nos conlleva a aceptar la hipotesis alterna y
rechazar la hipotesis nula. Dejando entrever que, mientras mas efectiva sea la

motivacion mejor sera el rendimiento laboral.

Resultado que concuerda con el estudio de Cadena (2019), el mismo que
concluye que existe vinculo moderado entre la motivacion con el rendimiento
laboral, ya que obtuvo un indice de asociacién de Spearman 0.758, y una sig.
Bilateral de 0.000. En la primera porque la motivacién conlleva al esfuerzo y
persistencia en sus labores, la segunda, porque el rendimiento laboral conlleva a
desarrollar habilidades para tener mejores resultados en el trabajo. Por otro lado,
también se suma el estudio de Urrutia (2021) quien lleg6 a la conclusion que existe
relacion moderada entre la motivacién con el rendimiento laboral, ya que obtuvo
una correlacion de Pearson de 0.643, y una significancia bilateral de 0.00, esto
significa que una buena motivacién conlleva a un mejor desempefio laboral, siendo
que la motivacion estimula a los empleados a manifestar mejor rendimiento en las
tareas encomendadas. Otro de los estudios estuvo a cargo de Atoche (2021) quien
llegé a la conclusién que existe una influencia moderada entre la motivacion con el
rendimiento laboral, ya que obtuvo una correlacién de la rho de Spearman de 0.643,
y una significancia bilateral de 0.00, esto significa que la motivacion impacta de
forma positiva en el desempefio profesional, los empleados motivados manifiestan

mejor dedicacion y esfuerzo a sus responsabilidades laborales.
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La correlacién positiva significativa que tiene la motivacion ante el
rendimiento laboral respalda la teoria de relaciones humanas de Elton Mayo (1930)
donde afirmdé que los aspectos sociales y emocionales en el entorno laboral
impactan directamente en el rendimiento laboral. La orientacion positiva de la
correlacion refleja la idea del gozo emocional y la felicidad de los empleados
contribuyen sustancialmente al rendimiento laboral. Los resultados respaldan la
nocion de que las interacciones sociales positivas y el apoyo emocional son
fundamentales para mejorar el rendimiento laboral. Esta coherencia entre los
resultados y la teoria subraya la importancia de considerar factores emocionales y
sociales en la gestién organizacional para optimizar la eficiencia y productividad

laboral.

En tanto al objetivo especifico 1, se determiné que el nivel de percepcién de
la variable motivacion extrinseca se sitia en un nivel moderado con un 55.00%,
porcentaje que se asocia de manera directa con el resultado de la percepcién de la
variable rendimiento laboral, la misma que también se sitGa en el nivel moderado
con un 70%, de esta manera se evidencia una correlacion entre ambas variables,
ya que a mayor nivel de percepcion de una variable también se evidencia mayor
percepcion en la otra variable. Por otro lado, se determin6 una correlacion de Rho
de Spearman igual a 0.740 (r=0.740), siendo este un valor que se encuentra en el
rango de asociacibn moderada, con una orientacion positiva entre la variable
motivacion extrinseca con el rendimiento laboral. Ademaés, se obtuvo una
significancia bilateral p=0.000 (p<0.05) lo que nos conlleva a aceptar la hipotesis
alterna y rechazar la hipotesis nula. Dejando entrever que, mientras mas efectiva

sea la motivacién extrinseca mejor seré el rendimiento laboral de los colaboradores.

Resultado que concuerda con el estudio de Mendoza (2022), el mismo que
concluye la existencia de una relacién moderada entre la motivacion extrinseca con
el rendimiento laboral, ya que obtuvo un valor calculado de chi cuadrado de
Pearson de (18,017) > (9,4877) chi cuadrado de la tabla y una sig. Bilateral de
0.000. En la primera porgue la motivacion extrinseca en los empleados conlleva a
dirigir sus esfuerzos para alcanzar un nivel mas alto de rendimiento laboral. la
segunda, porque el desempefio laboral conlleva a mostrar una actitud positiva hacia

la consecucion de las tareas encomendadas. Por otro lado, se suma el estudio de
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Urrutia (2021), quien lleg6 a la conclusion que existe una influencia moderada entre
la motivacién extrinseca con el desempefio laboral, ya que obtuvo una correlacion
de Pearson de 0.650, y una significancia bilateral de 0.00, esto significa que las
recompensas, salarios, bonificaciones y reconocimiento conllevan a un mejor
rendimiento laboral. Ademas, Garcia y Sanchez (2021), obtuvieron la conclusion
que la existencia de influencia moderada entre la motivacién extrinseca con el
rendimiento laboral, ya que obtuvo una correlacion de Pearson de 0.581, y una
significancia bilateral de 0.01, esto significa que los empleados que perciben que
sus esfuerzos estan vinculados a consecuencias positivas, es mas probable que se

sientan motivados para alcanzar un rago mas alto de desempefio laboral.

Los resultados obtenidos, con una correlacion positiva significativa entre la
motivacion extrinseca y el rendimiento laboral, respaldan la nocién de Herzberg
sobre los factores motivacionales. La Teoria de los Dos Factores sostiene que
ciertos elementos, como el reconocimiento y las recompensas externas, actdan
como motivadores intrinsecos, aumentando la satisfaccidn y el rendimiento laboral.
La significancia estadistica refuerza la idea de que una motivacion extrinseca
efectiva esta asociada positivamente con el rendimiento. Sin embargo, es crucial
reconocer que la motivacion extrinseca, aunque es eficaz, puede ser limitada en
términos de sostenibilidad durante el tiempo. Integrar estrategias que fomenten la
motivacion intrinseca, como el reconocimiento personal y el crecimiento
profesional, puede potenciar alin mas el gusto laboral y el rendimiento duradero de

los colaboradores.

En cuanto al objetivo especifico 2, se establecid que el nivel de percepcién
de la variable motivacion intrinseca se sitia en un nivel moderado con un 65.00%,
porcentaje que se asocia de manera directa con el resultado de la percepcién de la
variable rendimiento laboral, la misma que también se sitGa en el nivel moderado
con un 70%, de esta manera se evidencia una correlacion entre ambos constructos,
ya que a mayor nivel de percepcion de una variable también se evidencia mayor
percepcion en la otra variable. Por otro lado, se determind una asociacion de Rho
de Spearman igual a 0.655 (r=0.655), siendo este un valor que se encuentra en el
rango de asociacion moderada, con una orientacion positiva entre la variable

motivacion intrinseca con rendimiento laboral. Ademas, se obtuvo una significancia
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bilateral p=0.000 (p<0.05) lo que nos conlleva a aceptar la hip6tesis alterna y
rechazar la hipotesis nula. Dejando entrever que, mientras mas efectiva sea la

motivacion intrinseca mejor sera el rendimiento laboral de los subordinados.

Resultado que concuerda con el estudio de Mendoza (2022), el mismo que
concluye que existe vinculo medio entre la motivacion intrinseca con el desempefio
laboral, ya que obtuvo un valor calculado de chi cuadrado de Pearson de (10,839)
> (9,4877) chi cuadrado de la tabla y una sig. Bilateral de 0.000. En la primera
porque la motivacion intrinseca en los empleados conlleva a dirigir sus esfuerzos
para alcanzar un nivel mas alto de rendimiento laboral. la segunda, porque el
desemperio laboral conlleva a mostrar una actitud positiva hacia la consecucion de
las tareas encomendadas. Por otro lado, el estudio de Urrutia (2021) quien llegé a
la conclusién que existe relacibn moderada entre la motivacion extrinseca con el
rendimiento laboral, ya que obtuvo una correlacion de Pearson de 0.631, y una
significancia bilateral de 0.00, esto significa que el impulso interno y el interés propio
en las tareas conllevan a un mejor desempefio laboral. Otro de los estudios estuvo
a cargo de Garcia y Sdnchez (2021), quienes llegaron a la conclusion que existe
relacion moderada entre la motivacién intrinseca con el rendimiento laboral, ya que
obtuvo una correlacion de Pearson de 0.794, y una significancia bilateral de 0.00,
esto significa que los empleados que tienen una conexion mas profunda con su
trabajo, experimentan un mayor compromiso laboral, el logro personal, el desarrollo
de habilidades, la autonomia y realizacién, la motivaciéon interna derivada de la
tarea misma puede ser un motor poderoso para el éxito y la productividad en el

ambito laboral.

Los resultados obtenidos, con una asociacion directa y significativa entre la
motivacion intrinseca con el rendimiento laboral, respaldan la nocién de varias
teorias motivacionales. En particular, Douglas McGregor (1960), nos habla sobre la
Teoria Y, sugiere que las personas son intrinsecamente motivadas y disfrutan
asumiendo responsabilidades, lo que se alinea con la idea de que una motivacion
intrinseca efectiva conlleva a un mejor desempefio laboral. Ademas, la Teoria de
los Dos Factores de Herzberg (1930) destaca que los factores motivacionales,
como la afirmacion y el progreso personal, aumentan la satisfaccion y la motivacion

intrinseca en el trabajo, respaldando nuevamente los resultados obtenidos.
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La correlacion moderada observada sugiere que, aunque existe vinculo
positivo entre la motivacién intrinseca y el rendimiento laboral, otros factores
también pueden influir en esta dinamica. Es esencial reconocer que la motivacion
intrinseca, aunque poderosa, no opera de manera aislada y puede interactuar con
otros aspectos del entorno laboral. En este sentido, los lideres y gestores pueden
aprovechar estos hallazgos para disefar estrategias que fomenten la autonomia, el
reconocimiento y el crecimiento personal, promoviendo asi una motivacion

intrinseca robusta que impulse el rendimiento laboral positivo y sostenible.
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VL. CONCLUSIONES

Primero, se establecio la asociacion entre la motivacion y desempeiio laboral
de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023. Ya que se
encontré un indice de 0.723, Rho de Spearman, revelando una asociacién
positiva moderada, con un nivel de significancia de 0.000 (sig=0.000<0.05). La
aceptacion de la hipotesis alterna confirma que una motivacion moderada se
vincula a un desempefio laboral también moderado. Estos hallazgos indican
claramente la importancia de fortalecer la motivaciéon como un catalizador para
el desempefio laboral efectivo en el entorno especifico de las cafeterias en Jaén
— Cajamarca durante el afio 2023.

Segundo, se establecio la asociacién entre la motivacion extrinseca y el
desemperio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca
2023. Ya que se encontr6 un indice de 0.740, Rho de Spearman, evidenciando
una correlacion positiva moderada, con un nivel de significancia de 0.000
(sig=0.000<0.05). La aceptacién de la hipotesis alterna ratifica que una
motivacion extrinseca moderada se asocia con un moderado desempefio
laboral. Este resultado subraya la incidencia de factores externos en el
desempeiio de los subordinados subrayando la importancia de estrategias que
fortalezcan la motivacion extrinseca para mejorar el desempefio laboral en las
cafeterias en Jaén — Cajamarca.

Tercero, se estableci6 la asociacion entre la motivacion intrinseca y desempefio
laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023. Ya que
se encontré un indice de 0.655, Rho de Spearman, evidenciando una
correlacion positiva moderada, con un nivel de significancia de 0.000
(sig=0.000<0.05), La aceptacion de la hipoétesis alterna confirma que una
motivacion intrinseca moderada se asocia con un moderado desempefio
laboral. Este hallazgo resalté la importancia de elementos internos en la mejora
del desempeiio laboral, destacando la necesidad de estrategias que cultiven la
motivacion intrinseca para optimizar el desempefio de los trabajadores en el

contexto especifico de las cafeterias en Jaén — Cajamarca.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero, se recomienda a la administracion de las cafeterias efectuar un
programa de reconocimiento de logros individuales y colectivos siendo esencial
para fortalecer la motivacion y el desempefio laboral. Este programa debe
incluir la creacion de un sistema estructurado de reconocimientos, como
premios mensuales o trimestrales para aquellos que demuestren un
desempefio excepcional. Reconocer publicamente los logros individuales y
fomentar la colaboracion en equipo mediante reconocimientos grupales
contribuira a fortalecer el espiritu de equipo. Asimismo, la personalizacion de
los reconocimientos para adaptarse a las preferencias y contribuciones
especificas de cada colaborador, asegurando asi que la apreciacién sea
significativa y motivadora.

Segundo, se recomienda a la administracion de las cafeterias implementar un
sistema de recompensas tangibles efectivo. Para lograr esto, se sugiere disefiar
un programa de reconocimiento que incluya incentivos financieros,
bonificaciones o beneficios especificos, alineados con los logros individuales y
colectivos. Ademas, es fundamental establecer criterios claros y transparentes
para la obtenciobn de estas recompensas, vinculando directamente el
rendimiento excepcional con la gratificacion correspondiente. Asimismo, la
comunicacién abierta sobre el sistema de recompensas contribuira a aumentar
la transparencia y a fortalecer la percepcibn de equidad entre los
colaboradores, potenciando asi su motivacion extrinseca y, en consecuencia,
su desempefio laboral.

Tercero, se recomienda implementar un programa de desarrollo profesional
centrado en el crecimiento individual y la adquisicion de nuevas habilidades.
Este programa debe ser disefiado de manera integral, vinculando directamente
los objetivos personales de los empleados con metas laborales especificas.
Proporcionando oportunidades para el aprendizaje continuo, capacitacion y
desarrollo de competencias especificas no solo fortalecera la motivacion
intrinseca, sino que también mejorard el desempefio laboral al alinear los
objetivos personales de los trabajadores con sus responsabilidades laborales,
potenciando asi su motivacion intrinseca y, en consecuencia, su desempefio
laboral.
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ANEXOS:

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de las variables

. ESCALA
) DEFINICION
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES DE
OPERACIONAL 3
MEDICION
- Remuneracion
- Incentivos
Chiavenato (2017) es todo - Condiciones
aquello que incita a una Motivacién del trabajo
persona a llevar a cabo extrinseca - Relaciones
acciones de una manera interpersonale
especifica o que da lugar, al | La variable S
menos, a una inclinaciéon | Motivacion sera -
definida hacia un | medida por - Autonomia vy
Vi comportamiento particular. | medio de las toma de Escal
scala
MOTIVACI Esta incitacion impulsora | acciones decisiones Ordinal
. rdinal
ON resulta en la ejecucién de una | motivacién - Interés %
accion y puede originarse a | extrinseca y L pasién por la
. . o, Motivacion L
partir de un estimulo externo | motivacién o actividad
. o intrinseca o
(proveniente del entorno) o | intrinseca. - Sentimiento de
surgir internamente a través de competencia y
los procesos mentales del logro personal
individuo. - Flujo y
concentracion
en la tarea
- Iniciativa
Gonzales y Vilchez (2021) el Comportamiento | - Liderazgo
desempefio laboral ocurre .
- compromiso
cuando los empleados
ejecutan acciones y conductas | La variable - Trabajo en
V2 para poder lograr los | desempefio equipo
DESEMPE propésitos y metas que ha | laboral se | Habilidades - Conocimiento
fo planificado  la  compafiia | medird a través de puesto Escala
precisa que el desempefio de | de las acciones - Productividad Ordinal
LABORAL - , :
la empresa es una valoracién | comportamiento - Calidad de
metddica de cada empleado | , habilidades y trabajo
vinculado a la ejecucion de las | resultados - Cantidad de
o Resultados .
tareas, de los propésitos y trabajo
resultados, para aprovechar - Cumplimiento
todo el potencial del individuo. de plazo




Anexo 2 Matriz de consistencia

Formulacién del problema

Objetivos

Hipétesis

Técnica e Instrumentos

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢Cudl es la relacion entre la

motivacion y desemperio laboral

de los trabajadores en las
cafeterias, Jaén — Cajamarca
20237

Determinar la relacion entre la
motivacion y desemperio laboral
de
cafeterias, Jaén — Cajamarca
2023

los trabajadores en las

Existe relacion
significativa entre
la motivacién y
desempefio laboral
de los trabajadores
en las cafeterias,
Jaén — Cajamarca

2023.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis

especificas

Técnica: Encuesta

¢Cudl es la relacion entre la
motivacion extrinseca y el
de

trabajadores en las cafeterias,

desempefio laboral los

Jaén — Cajamarca 2023?

Determinar la relacién entre la
motivacion extrinseca y
de

trabajadores en las cafeterias,

desempefio laboral los

Jaén — Cajamarca 2023

Existe relacion
significativa entre
la motivacion
extrinseca y
desempefio laboral
de los trabajadores
en las cafeterias,
Jaén — Cajamarca

2023

¢Cuél es la relacion entre la
motivacion intrinseca y
de

trabajadores en las cafeterias,

desempefio laboral los

Jaén — Cajamarca 2023?.

Determinar la relacion entre la
motivacion intrinseca y
de

trabajadores en las cafeterias,

desempefio laboral los

Jaén — Cajamarca 2023.

Existe relacion
significativa entre
la motivacion
intrinseca y
desempefio laboral
de los trabajadores
en las cafeterias,
Jaén — Cajamarca

2023.

Instrumentos:

Cuestionario

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimens

iones

Tipo Poblacién Variables Dimensiones
MOTIVACION
Aplicada, Alcance Descriptivo — | N1: 40 colaboradores de las ) EXTRINSECA
. . . ) MOTIVACION
Correlacional Transversal cafeterias de la ciudad de Jaén. MOTIVACION
INTRINSECA
Disefio Muestra
COMPORTAMIENTO
DESEMPERNO
No experimental, Enfoque, | No se determiné muestra ya que
P a yad LABORAL HABILIDADES

Cuantitativo

se trabajo6 con toda la poblacion.

RESULTADOS




Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO

Por medio de este cuestionario, me dirijo a usted para solicitar sus respuestas a las preguntas formuladas. La
informacién que proporcione sera de gran relevancia para la elaboracion de la tesis titulada: Relacién entre
Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023. El que
coadyuvara en la medicion de las variables en estudio, contrastar las hipétesis por tal fin acudo a usted.
Esperando su asertividad en las respuestas y con toda sinceridad; estando agradecido por su participacion.

Instrucciones: Le ruego que preste atencion a cada una de las interrogantes y seleccione solamente una

alternativa que considere correcta.

Muy frecuentemente = 5

Frecuentemente =4
Ocasionalmente =3
Raramente =2
Nunca =1

Consentimiento Informado

Acepto ser participe de forma deliberada en esta indagacion, conducida por: Bach. Sanchez Guevara Maria

Eliza
Estoy informado (a) que la finalidad de la indagacién es elaborar un producto de investigacion.

Me han comunicado que tengo que contestar las incognitas del instrumento estadistico, lo cual tomara
alrededor de 15 minutos. Doy razén que toda la informacion que suministre para la indagacién sera abordada
de forma reservada y no se usara para otros fines de esta investigacion sin mi permiso. También se me ha
indicado que puedo realizar incégnitas referentes al proyecto en cualquier momento y que tengo la libertad de

retirarme de la investigacion cuando lo desee, sin que esto tenga consecuencias negativas para mi.

Comprendo que recibiré un documento de este registro de anuencia y que podré solicitar datos sobre los

hallazgos de la investigacion una vez que ésta haya concluido.



Titulo del cuestionario: Motivacion

PREGUNTAS

Muy

frecuentemente

Frecuentemente

Ocasional

mente

Raramente

Nunca

5

3

Dimensién: Motivacion extrinseca

1.

¢Con qué frecuencia sientes
que la remuneracidon que
recibes te motiva a
desempefiar tus tareas
laborales?

¢Con qué frecuencia sientes
que la remuneracion que
recibes en tu trabajo es justa 'y
equitativa en comparacion con
tus responsabilidades

laborales?

¢ Cuan a menudo percibes que
los incentivos proporcionados
en tu empleo te motivan a
superar tus metas y objetivos

laborales?

¢Con qué frecuencia sientes
que los incentivos ofrecidos en
tu trabajo son adecuados para
reconocer tu esfuerzo y

desempefio laboral?

¢Cuan a menudo sientes que
las condiciones fisicas vy
ambientales, como la
iluminacién y la ventilacion,
contribuyen positivamente a tu
comodidad y motivacion en el

trabajo?

¢Con qué regularidad crees
que las condiciones de trabajo,
como la disponibilidad de
herramientas y equipos
necesarios, impactan en tu
capacidad para cumplir con tus
responsabilidades en la

cafeteria?

¢Con qué regularidad crees

que la colaboracion y el apoyo




mutuo entre tus colegas

mejoran tu motivacién laboral?

sCon qué frecuencia las
relaciones interpersonales
positivas con tus comparfieros
contribuyen a tu sensacién de
pertenencia y motivacién en el

trabajo?

Dimensioén: Motivacioén intrinseca

9.

¢Con qué frecuencia tienes la
oportunidad de tomar
decisiones autobnomas
relacionadas con tus

responsabilidades laborales?

10.

¢Con qué regularidad sientes
que tu nivel de autonomia en la
toma de decisiones influye en
tu motivacion para realizar tus

tareas?

11.

¢Con qué frecuencia
experimentas un  genuino
interés 'y pasion por las

actividades que realizas?

12.

¢Cuan a menudo sientes que
estas profundamente
comprometido y apasionado
por las tareas que ejecutas, lo
cual aumenta tu motivacion

laboral?

13.

¢Con qué regularidad
experimentas un sentido de
competencia y logro personal
al desempefiar tus funciones

en la cafeteria?

14.

¢Con qué frecuencia el logro
de metas personales 'y
profesionales te motiva

laboralmente?




15. ;Con qué frecuencia sientes
que la experiencia de flujo y
concentracion en tu trabajo
contribuye a un mayor disfrute

y satisfaccion en tus labores?

16. ¢ Cuén a menudo la sensacién
de estar inmerso en tus tareas
laborales te brinda un profundo
sentido de logro y
cumplimiento personal?

Il. Titulo del cuestionario: desempefio laboral

Mu
y Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
PREGUNTAS frecuentemente
9 4 3 2 1

Dimensién: Comportamiento

1. ¢Con qué frecuencia tomas la
iniciativa para proponer nuevas

ideas 0 mejoras en tus tareas?

2. ¢Con qué frecuencia tu
iniciativa aporta en la solucién
de problemas y en la eficiencia
de las operaciones laborales?

3. ¢Con qué regularidad los
directores o lideres del equipo
demuestran  un  liderazgo
efectivo que inspira y guia a los

empleados?

4. ;Con qué frecuencia sientes
que estds comprometido y
motivado para dar lo mejor de ti

en tus tareas laborales?

5. ¢Cuan a menudo tu nivel de
compromiso y motivacion se
refleja en un comportamiento
proactivo y en un desempefio

laboral éptimo?

Dimensién: Habilidades

6. ¢Con qué frecuencia colaboras
de manera efectiva y armoniosa
con tus compafieros de equipo

para lograr objetivos comunes?

7. ¢Cuén a menudo percibes que

el trabajo en equipo es esencial




para el éxito de las operaciones

y el desempefio laboral?

¢Con qué regularidad

demuestras un sélido
conocimiento de tu puesto y sus
responsabilidades especificas

asignadas?

¢Cuadn a menudo consideras

que tener un  profundo
conocimiento de tu puesto es
fundamental para realizar las
tareas de manera eficiente y

con calidad?

10.

¢Con qué frecuencia buscas
de
de

aumentar la productividad?

formas optimizar  tus

procesos trabajo para

11.

¢Con qué frecuencia manejas
tu tiempo durante las horas de
trabajo en la cafeteria?

Dimension: Resultados

12.

¢Con qué frecuencia
consideras que la calidad de tu
trabajo en la cafeteria se
encuentra por encima de los

estandares vy

expectativas

establecidos?

13.

¢ Con qué frecuencia se mide la
calidad en el trabajo de forma

proactiva en la cafeteria?

14.

¢Con qué regularidad cumples
con las cuotas de produccion o
cantidad de

la trabajo

requerida?

15.

¢ Cuéan a menudo la cantidad de

trabajo que realizas se

relaciona con el logro de

objetivos comerciales y la

eficiencia operativa?

16.

¢Con qué frecuencia entregas
los pedidos o tareas dentro del

plazo establecido?

Gracias por su participacion




Anexo 3: Consentimiento Informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le infarmara que los resultados de la investigacion se le alcanzara ala institucion
altérmino de la investigacion. Mo recibird ningan beneficio econdmico nide ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de |la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tenar ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

3i tiere preguntas sobre la investigacidn puede contactar con la.
Investigador

Sanchez Guevara Maria Eliza, email: msanchezgul3@ucvvirtual edu. pe.

Docente asesor
Huamanchumo Venegas Henry Ismael, email:henhuamanchumo@ucvvirtual .edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada. n—
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Parg garantizar la veracidad del ongen de s informacion: en el caso que & consenfimienio sea
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cuestionano vifual, se debe solicitar &l cormeo desde el cual se envia las respuestas a fravés de un
farmiilario Google.
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Anexo 4: Validez de instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD Cisam VaLLcso

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez Ud. ha sido seleccionado para evalear el instrumento “Relacién entre Motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 20237, La evahmacion dsl
instrumento es de gran relevancia para lograr gue sea valido y que los resultados obbenidos a parfir de &ste sean
utilizados eficientermente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
ombre del juez: HEMNRY ISMAEL HUAMANCHUMO VENEGAS
rado profesional: Maestria ([ |} Doctor {x)
Clinaca [ ] Social ]
i i Educativa { ) Organizacional [ )
|Area de formacion académica: Echacstive { x ] Chgpeizscionl { 5
|Areas de experiencia profesional: pi=todologia de Investigacion
fnstitucion donde labora: [Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 284 afos | }
lel &rea:
Mas de S afios (x )
[Experiencia en Investigacion
IPsicométrica:(si cormesponde)

2. Proposito de la evaluacidn:

Walidar el contenido del instrumenio, por juicio de experios

kR Datos de la escala:

féombre de l= Prusba: Relacidn entre Motivacidon y desempefio laboral de los trabajadores en lasg]

lcafeterias, Jadén — Cajamarnca 2023,

[Rutoras: Br. Sanchezr Guevara Maria Eliza
Procedencia: Jadn — Cajamarca
Idrmiinistracion: Indirvidual

[Tiempo de aplicacidn: 10 minutos

[Amibito de aplicacidn: Colaborsdores de las cafeterias de la provincia de Jaén de los 3 mesas




ﬁ UNIVERSIDAD Cesam VALLzso

MOTIVACION

+ Dimensiones del instrumento:

+ Primera dimension: Motivacion extrinseca

« Objetivos de la Dimension: Determinar la relacidn entre la motivacion extrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores en las cafeterias. Jaén — Cajamarca 2023.

Indicadores

Item

Claridad

ColnmmiJRolovanciu

Observaciones/

Recomendaciones

[Remuneracion

iCon qué frecuencia sientes gue I3
remuneracion que recibes te motiva aj
Jdesempefiar tus tareas laborales?

;Con que frecuencia sientes que I3
remuneracion que recibes en tu trabajol
|es justa y equitativa en comparacion con
tus responsabilidades laborales?

Incentivos

iCuan a menudo percibes que los|
incentivos proporcionados en tu empleo
te motivan a superar tus metas vy
objetivos laborales?

Con qué frecuencia sientes que los|
incentivos ofrecidos en tu trabajo son
|adecuados para reconocer tu esfusrzo y
idesempefio laboral?

Condiciones del
trabajo

iCuan a menudo sientes que las|
icondiciones fisicas y ambientales, como
ja iluminacion y la ventilacon,
icontribuyen positivamente a tu|
jcomodidad y motivacidn en el trabajo?

;Con qué regularidad crees que las|
lcondiciones de trabajo, como la|
idisponibilidad de herramientas y equi
Inecesanos, impactan en tu capacidad)
ipara cumplir con tus responsabdidade
len la cafeteria?

Relaciones
interpersonales

iCon que regularidad crees que I1
icolaboracion y el apoyo mutuo entre tus|
jcolegas mejoran tu motivacion laboral?

:Con qué frecuencia las relaciones
interpersonales  positivas  con  tus|
icompafieros contribuyen a tu sensacion|
jde pertenencia y motivacion en el

rrabajo?




ﬁ UNIVERSIDAD Cesam VALLEID

= Segunda dimensign: Motivacion intrinseca
= Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relacidn entre la motivacidn intrinseca y desempefio laboral de
los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023

Indicadores

[tem

Claridad

ICoherencial Relevancia

Observacionas/

Recomendaciones|

jAutonomia y
foma de
decisiones

pportunidad de tomar decisione
putdnomas  relacionadas  con tu
responsabilidades laborales?

Con qgué frecuencia tienes IEI

3

i Con gqué regularidad sientes que tu
hived de autonomia en la toma de
decisiones influye en tu motivecidn para
realizar tus tareas?

ntarés y
asion por la

ctividad

;Con qué frecuencia experimentas un
penuino  interés y pasion por la
pctividedes que realizas?

;Cuan & menudo sientes que estas|
rofundamente compromeido i
pasionado por las tareas que epecutss |
o cual gumenta tu motivacion laboral?

[Sentimiento de
lcompetencia y
ogro personal

; Con qué regularidad experimentas un
ntido de competencia y logro personal

| desempefiar tus funciones en la
ateria?

reonales y profesionales te motiv
aboralmenia?

Fijun qué frecuencia el logro de metas‘
a

Flujo w
lconcantracidn
en la tarea

[ Con que frecuencia sientes que s
ppeniencia de flugo y concentracidn en tu
trabago contribuye a un mayor disfrute v
Eatisfaccidn en tus labores?

; Cuan a menudo la sensackdn de estar|
nmerso en tus tareas laborales te brinda
un profundo  sentido de  logro
cumplimiento personal ?

Lima, 18 de setiembre 2023

.;_'.::’gw e,

Henry Huamanchumao Venegas

DMI: 17968344



ﬁ UNIVERSIDAD Cesam VaLiLrio

Desempeifio laboral

+ Dimensiones del instrumento:

+ Primera dimension: Comportamiento

+ Objetivos de la Dimension: Evaluar el comportamiento de los colaboradores para medir su desempefio

laboral.

Indicadores

Item

Claridad

Observaciones/

(CoherencialRelevancia Recomendaciones

Iniciativa

: Con qué frecuencia tomas la inicia!:g
para proponer nuevas ideas o mejol
|en tus tareas?

;. Con que frecuencia tu inciatva apE

la solucion de problemas y en
encia de las  operacio
ales?

Liderazgo

ideres del equipo demuestran un

E,::\ qué regulandad los directores d
azgo efectivo que inspira y guia g

Compromiso

; Con qué frecuencia sientes que estag
lcomprometido y motivado para dar Ig
jor de ti en tus tareas laborales?

iCuan a menudo tu nivel dd
iso y motivacion se refleja en
comporiamiento proactivo y en urf
mpefio laboral optimo?




ﬁ UNIVERSIDA

0 CesArR VALLEIO

« Segunda dimension: Habilidades
« Objetivos de la Dimension: Evaluar las habilidades de los colaboradores para medir su desempefio laboral

Indicadores

Item Claridad

Coherencig

Observaciones/

Relevancia |pacomendaci

[Trabajo en
Fquipo

Con qué frecuencia colaboras def
Imanera efectva y armoniosa con tug
jcompafieros de equipo para logran
jobietivos comunes?

. Cuan a menudo percibes que el trabajol
len equipo es esencial para el éxito de lag
loperaciones y el desempefio laboral?

IConocimeento
Hel puesto

:Con qué regulandad demuestras un|
sdlido conociméento de tu puesto y sug
responsabilidades especifica
|asignadas?

. Cuan a menudo consideras que tener
jun profundo conocimiento de tu puestd
fundamental para realizar las taread
manera eficiente y con calidad?

Productividad

. Con qué frecuencia buscas formas def
imizar tus procesos de trabaj

. Con que frecuencia manejas tu bem,
nte las horas de trabajo en
cafeteria?

« Tercera dimension: Resultados
« Objetivos de la Dimension: Evaluar los resultados para medir el desempefio laboral

Indicadores

Item

ClaridadCoherencis

Observaciones/

Relevancia |pacomendaciones

Calidad de
}rabajo

:Con gqué frecuencia consideras que |4
kalidad de tu trabajo en la cafeteria s
|encuentra por encima de los estandares y)
lexpectativas establecidos?

. Con que frecuencia se mide la calidad er
el trabajo de forma proactiva en I3
kcafeteria?

Cantidad de

. Con qué regularidad cumples con lag
jcuotas de produccidn o la cantidad de
irabajo requerida?

;. Cuan a menudo Ia cantidad de trabajd
|aue realizas se relaciona con el logro dg
objetivos comerciales y la eficencid

ICumplimiento
pe plazo

;Con qué frecuencia entregas los
jpedidos o tareas dentro del plazg

|establecido?

o tittea

Henry Huamanchumo Venegas
DNI:17968344

Lima, 18 de setiembre 2023




ﬁ UNIVERSIDAD Césan Vaiieso

ucv

UNIVERSIDAD
CESAS VALLENO

“Ano de la unidad, la paz y el desarrollo”
Jaén, 18 de Setiembre del 2023

Carta N°001-2023 /MESG-UCV-JAEN
Senor:
Ricardo Rivera Tantachuco

Maestro en administracion de empresas
Presente. -

Asunto: Solicito validacion de instrumentos de investigacion cientifica
De mi consideracion:

Me es grato saludarle y a su vez dirigirme a usted, con la finalidad de manifestar que, en
mi condicién de Bachiller del programa de taller de elaboracion de tesis de la Universidad
Privada Cesar Vallejo, Filial Lima Este, me encuentro desarrollando la investigacion titulada
“Relacion entre Motivacion y desempeno laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén
— Cajamarca 2023", para obtener el titulo de Licenciado en Administracion.

Por lo descrito en el parrafo que antecede, solicito encarecidamente a su persona,
considere el validar mi instrumento de investigacion cientifica, a fin de aplicarlos en la
entidad donde realizo mi trabajo de investigacion.

Sin mas que agregar, quedo de usted a la espera de su gentil respuesta, de antemano
muchas gracias

Lodepex.

SANCHEZ GUEVARA MARIA ELIZA
DNI: 47781562



ﬁ UNIVERSIDAD Cesam VaLLeso

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez Ud. ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion entre Motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023", La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficentermente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

ombre del juez:
ado profesional: Maestria (x ) Doctor { )
Clinica () Social )
lArea de formacion académica: Educativa ( ) Organizacional ( x )
Educativa ( ) Organizacional ( )
lAreas de experiencia profesional: Metodologia de Ir Igacion
Institucion donde labora: | Universidad seflor de Sipan
lempo de experiencia profesional en Zadahos ( )
el area:
Mas de Safios (x )
riencia en Investigacion
sicométrica:(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar &l contenido del instrumento, por juicio de expertos

3 Datos de la escala:

Pl deha ¥ ste: Relacion entre Moivacion y desempefio laboral de los trabajadores en lag
kcafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

futoras: Br. Sanchez Guevara Maria Eliza

Procedencia: Jaén — Cajamarca

[Administracin: Individual

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Funbito de aphcacion: Colaboradores de las cafeterias de la provincia de Jaén de los 3 meses




ﬁ UNIVERSIDAD Cesam VALLeso

MOTIVACION

+ Dimensiones del instrumento:

+ Primera dimension: Motivacion extrinseca

+ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

Indicadores

Claridad |

Observaciones/

Recomendaciones

Remuneracion

Con qué frecuencia sientes que la
remuneracion que recibes te motiva a
desempefiar tus tareas laborales.

ICoherencialRelevancia

3

-

g

Con que frecuencia sientes que la
remuneracion que recibes en tu trabajo
|es justa y equitativa en comparacicn cory
tus responsabilidades laborales.

Incentivos

Cuan a menudo percibes que los
incentivos proporcionados en tu empleo
e motivan a superar tus metas y
objetivos laborales.

Con qué frecuencia sientes que los
incentivos ofrecidos en fu trabajo son
adecuados para reconocer tu esfuerzo y
desempefio laboral.

trabajo

+Cuan a menudo sientes que las
condiciones fisicas y ambientales, como
Ia iluminacion y la ventilacion,
contribuyen positivamente a tu
comodidad y motivacion en el tfrabajo

Con qué regulandad crees que las
condiciones de trabajo, como la
disponibilidad de herramientas y

equipos necesarios, impacian en tu
capacidad para cumpdir con tus
responsabilidades en la cafeteria

Relaciones
interpersonales

Con que regularidad crees que la
colaboracion y el apoyo mutuo entre tus
colegas mejoran tu motivacion laboral.

Con qué frecuencia las relaciones
interpersonales positivas con tus
compafieros contribuyen a tu sensacion
de pertenencia y motivacion en el
trabajo.




ﬁ UNIVERSIDAD Cesam VALLeso

» Segunda dimensién: Motivacion nirinseca
» Objetivos de la Dimension: Determinar |a relacion entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral de
los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023

Indicadores

ltem

Claridad

ICoherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Autonomia y
foma de
decisiones

Con qué frecuencia tienes la
oportunxdad de fomar decisiones
autonomas relacionadas con tus

responsabilidades laborales.

ICon qué regulandad sientes que tu nivel

de autonomia en ia toma de decisiones

influye en tu motivacion para realizar tus
iareas.

Interés y
pasion por la
actividad

¢ Con qué frecuencia expenmentas un
genuino interés y pasion por las
actividades que realizas?

Cuan a menudo sientes que estas
profundamente comprometido y
apasionado por las tareas que ejecutas,
lo cual aumenta tu motivacidn laboral.

Sentimiento de
competencia y
logro personal

Con que regularidad expenmentas un
sentido de competencia y logro personal|
al desempefiar tus funciones en la
cafeteria.

Con qué frecuencia el logro de metas
personales y profesionales te motiva
laboralmente.

Flujoy
concentracion
en la tarea

Con que frecuencia sientes que la
experiencia de flujo y concentracién en
tu trabajo contribuye a un mayor disfrute)
y satisfaccion en tus labores.

Cuan a menudo la sensacion de estar
inmerso en tus tareas laborales te
brinda un profundo sentido de logro y

cumplimiento personal.

Firma del evaluador

DNI: 17634312

Jaén-, 18 de setiembre 2023




ﬁ UNIVERSIDAD Cesam VALLeso

Desempeifio laboral

+ Dimensiones del instrumento:

+ Primera dimension: Comportamiento

+ Objetivos de la Dimension: Evaluar & comportamiento de los colaboradores para medir su desempefio

laboral.

Indicadores

Item

Claridad

ICoherencialRelevancia

Observaciones/|

Recomendacion|

Iniciativa

Con qué frecuencia tomas la niciativa
para proponer nuevas ideas o0 mejoras
en tus tareas.

3

Con que frecuencia tu iniciativa aporia|
en la solucion de problemas y en la
eficiencia de las operaciones
laborales.

Liderazgo

Con qué regularidad los directores o
lideres del equipo demuestran un
hderazgo efectivo que inspira y guia a
los empleados.

Compromiso

Con qué frecuencia sientes que estas
comprometido y motivado para dar o
mejor de i en tus tareas laborales.

Cuan a menudo tu nivel de
compromiso y motivacion se refleja en
un comportamiento proactivo y en un
desempefio laboral optimo.

» Segunda dimension: Habilidades
» Objetivos de la Dimension: Evaluar las habilidades de los colaboradores para medir su desempefio laboral

Indicadores

ltem

Claridad Coherencial

Relevancia

Observaciones/

Recome

Aoni

Trabajo en
Equipo

ICon qué frecuencia colaboras dem

pfectiva y ammoniosa con a’\l:q
ompafleros de equipo para logral
pbjetivos comunes.

B 3

3

ICuan a menudo perches que el trabajq
N equipo es esencial para el éxito de lag
pperaciones y el desempefio laboral?

Conocimiento
Hel puesto

Con qué regularidad demuestras ur
kolido conocimiento de tu puesto y sug
Fesponsabilidades especificasg

Ca

Cuan a menudo consideras que tener ur
profundo conocimiento de tu puesto eg
Fundamental para realizar las tareas dd
manera eficiente y con calidad.




JOAD Coxan \aiie

Hurante las horas de trabajo en I
Lafateria

qué frecuencia buscas formas d 3 4
ptimizar tus procesos de frabajo pal
umentar ia productividad.
Con que frecuencia manejas tu tiempd) 3 3

» Tercera dimension: Resutados
« Objetivos de la Dimension: Evaluar los resultados para medir &l desempefio aboral

Indicadores

ltem Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Calidad de
trabajo

Con fué frecuencia consideras que la
calidad de tu trabajo en |a cafeteria se
encuentra por encima de los

| estandares y expectstivas

Con que frecuencia se mide la calidad
en el trabajo de forma proactiva en la
cafeteria.

Cantidad de
trabajo

Con qué regulandad cumples con las
cuotas de produccion o la cantidad de
trabajo requerida.

Cuan a menudo la cantidad de trabajo
que realizas se relaciona con el logro
e objetivos comerciales y la eficiencig
operativa.

Cumplimiento
de plazo

Con qué frecuencia entregas los,
pedidos o tareas dentro del plazo
f establecido. !

Firma del evaluador

DNI: 17634312

Jaén- 18 de setiembre 2023




El ' HVECRSM, “Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

CESAR VALLEJO

Jaén, 17 de octubre del 2023

Carta N°002-2023 /IMESG-UCV-JAEN

Sefior:
Galvani Guerrero Garcia
Magister en Direccién de Personas y Organizaciones

Presente. -

Asunto: Solicito validacién de instrumentos de investigacion cientifica.
De mi consideracion:

Me es grato saludarle y a su vez dirigirme a usted, con la finalidad de manifestar que, en
mi condicion de Bachiller del programa de taller de elaboracion de tesis de la Universidad
Privada Cesar Vallejo, Filial Chiclayo, me encuentro desarrollando la investigacion
titulada “Relacién entre Motivacién y desempeio laboral de los trabajadores en las
cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023”, para obtener el titulo de Licenciada en
Administracion.

Por lo descrito en el parrafo que antecede, solicito encarecidamente a su persona,
considere el validar mi instrumento de investigacion cientifica, a fin de aplicarlos en la
entidad donde realizo mi trabajo de investigacion.

Sin mas que agregar, quedo de usted a la espera de su gentil respuesta, de antemano
muchas gracias

SANCHEZ GUEVARA MARIA ELIZA
DNI: 47781562



CESAR VALLEJO Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez Ud. ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion entre Motivaciéon y
desempefio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023”, La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: GALVANI GUERRERO GARCIA
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa () Organizacional ( x)
Educativa ( ) Organizacional ( x)
Areas de experiencia profesional: Marketing, recursos humanos, administracion
Institucion donde labora: Universidad Nacional de Tumbes
Tiempo de experiencia profesional en 2adafios ( )
el area:
Mas de 5 afios ( x)
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: L L ~ .
Relacion entre Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en las

cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

Autoras: Br. Sanchez Guevara Maria Eliza

Procedencia: Jaén — Cajamarca

IAdministracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

)Ambito de aplicacion:

Colaboradores de las cafeterias de la provincia de Jaén de los 3 meses
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MOTIVACION
* Dimensiones del instrumento:
* Primera dimensién: Motivacién extrinseca

» Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relacion entre la motivacién extrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023.

Observaciones/

i ftem Claridad |CoherenciaRelevancia .
Indicadores Recomendaciones

. Con qué frecuencia sientes que la 4 4 4
remuneracion que recibes te motiva a
desempefiar tus tareas laborales?

Remuneracion - -
¢, Con que frecuencia sientes que Ila 4 4 4

remuneracion que recibes en tu trabajo
es justa y equitativa en comparacion con
tus responsabilidades laborales?

¢, Cudn a menudo percibes que los 4 4 4
incentivos proporcionados en tu empleo|
te motivan a superar tus metas VY|

. objetivos laborales?
Incentivos

¢, Con qué frecuencia sientes que los| 4 4 4
incentivos ofrecidos en tu trabajo son
adecuados para reconocer tu esfuerzo vy
desempefio laboral?

¢, Cudn a menudo sientes que las 4 4 4
condiciones fisicas y ambientales, como
la iluminacibn 'y la ventilacion,
contribuyen  positivamente a  tu
comodidad y motivacién en el trabajo?

Condiciones del

trabajo ., Con qué regularidad crees que las 4 4 4
condiciones de trabajo, como g
disponibilidad de herramientas y equipos
necesarios, impactan en tu capacidad
para cumplir con tus responsabilidades
en la cafeteria?

., Con que regularidad crees que la 4 4 4
colaboracion y el apoyo mutuo entre tus
colegas mejoran tu motivacion laboral?

Relaciones

. ¢Con qué frecuencia las relaciones 4 4 4
interpersonales

interpersonales  positivas con  tus
compafieros contribuyen a tu sensacion
de pertenencia y motivacion en el
trabajo?
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e Segunda dimension: Motivacién intrinseca
¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral de los
trabajadores en las cafeterias, Jaén — Cajamarca 2023

Observaciones/

Indicadores Iltem Claridad |[Coherencial Relevancia Recomendaciones

.Con qué frecuencia tienes Ia| 4 4 4
oportunidad de tomar decisiones
autonomas  relacionadas con  tus

Autonomia y responsabilidades laborales?

toma de
decisiones . Con qué regularidad sientes que tu 4 4 4
nivel de autonomia en la toma de
decisiones influye en tu motivacién para|
realizar tus tareas?
¢, Con qué frecuencia experimentas un 4 4 4
genuino interés y pasion por las
Interés y actividades que realizas?
pasionporla |;Cuan a menudo sientes que estas 4 4 4
actividad profundamente comprometido y

apasionado por las tareas que ejecutas,
lo cual aumenta tu motivacion laboral?

¢, Con qué regularidad experimentas un 4 4 4
sentido de competencia y logro personal
Sentimiento de lal desempefiar tus funciones en la
competencia y |cafeteria?

logro personal

¢, Con qué frecuencia el logro de metas 4 4 4
personales y profesionales te motival
laboralmente?

Sald

“Rsip,

f-rmsncesny ¢, Con que frecuencia sientes que I3 4 4 4

experiencia de flujo y concentracién en tu|
trabajo contribuye a un mayor disfrute y

Fluj - -
uoy ., [satisfaccion en tus labores?
concentracion
en la tarea ¢ Cuan a menudo la sensacion de estar 4 4 4

inmerso en tus tareas laborales te brinda
un profundo sentido de logro vy
cumplimiento personal?

Jaén- Cajamarca, 17 de octubre 2023

DNI: 45101586
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Desempefio laboral
* Dimensiones del instrumento:
* Primera dimensién: Comportamiento

* Objetivos de la Dimension: Evaluar el comportamiento de los colaboradores para medir su desempefio

laboral.
Observaciones/
Indicadores ltem Claridad |CoherenciaRelevancia Recomendaciones
¢, Con qué frecuencia tomas la iniciatival 4 4 4
para proponer nuevas ideas o mejoras
en tus tareas?
Iniciativa

¢, Con que frecuencia tu iniciativa aporta| 4 4 4
en la solucion de problemas y en la
eficiencia de las  operaciones
laborales?

) ¢, Con qué regularidad los directores o 4 4 4
Liderazgo  |ideres del equipo demuestran un
liderazgo efectivo que inspira y guia &

¢, Con qué frecuencia sientes que estas 4 4 4
comprometido y motivado para dar lo
mejor de ti en tus tareas laborales?

Compromiso  'can & menudo tu  nivel de 4 4 4

compromiso y motivacion se refleja en
un comportamiento proactivo y en un
desempefio laboral optimo?

e Segunda dimensién: Habilidades
e Objetivos de la Dimensidn: Evaluar las habilidades de los colaboradores para medir su desempefio laboral

Observaciones/

Indicadores Iltem Claridad |[Coherencial Relevancia Recomendaciones

. Con qué frecuencia colaboras de 4 4 4
manera efectiva y armoniosa con tus
compafieros de equipo para lograr
objetivos comunes?

¢, Cuan a menudo percibes que el trabajo 4 4 4
en equipo es esencial para el éxito de las
operaciones y el desempefio laboral?

[Trabajo en
equipo

¢, Con qué regularidad demuestras un 4 4 4
sélido conocimiento de tu puesto y sus|
responsabilidades especificas

i asignadas?
Conocimiento 9

del puesto ¢, Cuan a menudo consideras que tener 4 4 4
un profundo conocimiento de tu puesto
es fundamental para realizar las tareas|
de manera eficiente y con calidad?
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¢ Con qué frecuencia buscas formas de 4 4 4
optimizar tus procesos de trabajo para
¢, Con que frecuencia manejas tu tiempo durante 4 4 4

las horas de trabajo en la cafeteria?

. Tercera dimensién: Resultados
e Objetivos de la Dimensién: Evaluar los resultados para medir el desempefio laboral

Indicadores

ftem

Claridad|Coherencial Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Calidad de
trabajo

¢, Con qué frecuencia consideras que la|
calidad de tu trabajo en la cafeteria se
encuentra por encima de los estandares |
expectativas establecidos?

4

4 4

¢, Con que frecuencia se mide la calidad en
el trabajo de forma proactiva en Ia
cafeteria?

Cantidad de
trabajo

¢, Con qué regularidad cumples con las
cuotas de produccion o la cantidad de
trabajo requerida?

¢, Cuadn a menudo la cantidad de trabajo
que realizas se relaciona con el logro de
objetivos comerciales y la eficiencia

Cumplimiento
de plazo

., Con qué frecuencia entregas los,
pedidos o tareas dentro del plazo
establecido?

DNI: 45101586

Jaén- Cajamarca, 18 de setiembre 2023



Anexo 6: Carta solicitando el permiso a la Entidad para el desarrollo del

presente trabajo

“Afo de la unidad, la paz y el desarrolio”

SOLITUD: PERMISO PARA REALIZAR EL TRABAJO DE
INVESTIGACION. TESIS

SENOR:
LIC: MARCOS SOTO MEJIA
ADMINISTRADOR DE LA EMPRESA CAFE MALECON E.LR L.

Yo SANCHEZ GUEVARA MARIA ELIZA, Identificada con DNI N° 47781562,
estudiante del taller de tesis en la escuela profesional de administracion de la
universidad cesar vallejo. Ante usted con el debido respecto me presento y
expongo:

Que, teniendo que realizar un trabajo de investigacion sobre: Relacién entre
Motivacién y desemperio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén —
Cajamarca 2023. Solicito que me pueda otorgar el permiso correspondiente para
realizar mi trabajo de investigacién en la empresa CAFE MALECON E.ILR.L y el
acceso a la misma con fines de obtener informacién que me permita desarrollar
satisfactoriamente el trabajo y el desarrollo de a tesis.

Aprovecho la oportunidad para expresar mi consideracion y estima personal

Jaén 18 de setiembre de 2023
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~Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

SOLICITUD  SOLICITO  PERMISO PARA
REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION TESIS

Sefor:
Ing. ORLANDO SARANGO MORETO

ADMINISTRADOR COFFEE BAR QUANDA

Yo, SANCHEZ GUEVARA MARIA ELIZA, identificada con DNI N° 47781562
estudiante del taller de tesis en la escuela profesional de administracion de la
Universidad Cesar Vallejo, ante usted con el debido respeto me presento y

exponge.

Que, teniendo que realizar un trabajc de investigacion sobre: “Relacidn entre
Motivacion y desempefo laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén —
Cajamarca 2023°, solicito que me pueda olorgar el permiso correspondiente para
realizar mi trabajo de investigacidn en su empresa COFFEE BAR QUANDA y el
acceso a la misma con fines de obtener informacién que me permita desarrollar
satisfactoriamente el trabajo y el desarrollo de la tesis.

Sin mas que agregar, quedo de usted a la espera de su gentil respuesta, de
antemano muchas gracias.

Jaén 18 setiembre de 2023

COOPERATIVA AGRARIA

P

Odbﬁm Moreto

Bach. MARIA ELIZA SANCHEZ GUEVARA
DNI: 47781562
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"Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

SOLICITUD SOLICITO PERM|SO PARA
REALIZAR TRABAIO OE
INVESTIGACION TESIS

Sefor:
Ing. Elvis Julca Rangel
ADMINISTRADCOR DE 6:30 COFFEE COMPANY S.A.C

Yo, SANCHEZ GUEVARA MARIA ELIZA, identificada con DNI N° 47781562
estudiante del taller de tesis en la escuela profesional de administracion de la
Universidad Cesar Vallejo. anle usted con el debido respeto me presenta y

EXPONg0,

Que, teniendo que realizar un lrabajo de invesligacion sobre: “"Relacion entre
Mativacion y desempefio laboral de los lrabajadores en las cafeterias, Jagn -
Cajamarca 2023", solicito que me pueda otorgar el permiso correspondiente para
realizar mi trabajo de investigacion en su empresa 6:30 COFFEE COMPANY S.A.C
y el accese a la misma con fines de obtener infarmacién que me permita desarrallar
satisfactoriamente el trabajo y el desarrollo de la |esis.

Sin mas que agregar, quedo de usled a la espera de su gentil respuesta, de
anlemano muchas gracias,

Jaen 20 setiembre de 2023

Bach. MARIA ELIZA SANCHEZ GUEVARA
DNI: 47781562



Carta de respuesta del permiso solicitando a la Entidad

CARTA DE AUTORIZACION

19 de setiembre del 2023

Yo, Marco Soto Mejia, con DNI N° 16443025, administrador de la empresa CAFE
MALECON E.LR.L, ubicado en la provincia de Jaén departamento de
Cajamarca, vista la solicitud para la ejecucion del trabajo de investigacion.

AUTORIZO, para la ejecucion del trabajo de investigacion, solicitada por la Bach.
Sanchez Guevara Maria Eliza con DNI N* 47781562, para que obtengan el titulo
de licenciada en administracion, con la investigacion titulada, “Relacion entre
Motivacion y desempenio laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén —
Cajamarca 2023." se expide la presente autorizacion, a solicitud de la interesada

para los fines del caso.

Atte
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Econ. Marco Soto Mejia
Administrador de Café Malecon E.I.LR.L.
DNI: 16443025



“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo™

AUTORIZACION

Yo ORLANDO SARANGO MORETO con DNI N® 73998821, administrador de la
empresa Coffee bar Quanda, con RUC: 20608102192 ubicado en la calle Ins rables
N° 150 sector los Sauces provincia de Jaen departamento de Cajamarca, vista la

solicitud para la ejecucion del trabajo de investigacion.
HACE CONSTAR

AUTORIZO, la ejecucion del trabajo de investigacion, solicitada por la Bach Maria
Eliza Sanchez Guevara con DNI N° 47781562, titulada: "Relacidn entre motivacidn

y desempeno laboral de los trabajadores en las cafeterias, Jaén-Cajamarca 202237

se expide la presente autorizacion a solicitud de la interesada para los fines de

caso.

Jaén 20 de setiembre de 2023

ATIVA AGRARIA
COOPERATIVAAGHS
HLLE QUAT

T e R R Ll

ing. ORLANDQO SARANGO MORETO
Administrador de Coffee Bar Quanda
DNI N° 73998821



ad%u

’A
w g
¢/ 6:30%®
o, 630 K$
«Afio de la unidad, la paz y el desarrolio” .i\,’v‘,‘
AUTORIZACION

Yo, Elvis Julca Rangel, con DNI N° 44240532, administrador de la empresa
ADMINISTRADOR DE 6:30 COFFEE COMPANY S A.C, con RUC: 20607246328
ubicado en la calle Mariscal Ureta 1002, provincia de Jaén departamento de

Cajamarca.

HACE CONSTAR

Que, brindo autorizacion a la Bach. Maria Eliza Sanchez Guevara con DNI N°
47781562, para aplicar los instrumentos de investigacion de su tesis profesional
titulada: “Relacion entre motivacion y desemperio laboral de los trabajadores en las
cafeterias, Jaén-Cajamarca 2023", para el dia lunes 07 de noviembre del presente
ano.

Por lo cual la administracién y los trabajadores daran las facilidades respectivas.

Se entrega la siguiente autorizacién para los fines que estimen por conveniente.

Jaén 06 de noviembre de 2023

or /'-T-
Fﬁg. 7S Julca Rangel
Administrador de 630 COFFEE COMPANY S.A.C
DNI N° 44240532




Anexo 7: TABLAS

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Tabla 4
Validez de los especialistas
Especialista Grado instruccién Calificacién
Dr. Henry Huamanchumo Venegas Doctorado en Administracién 44
Mg. Galvani Guerrero Garcia Maestro en administracién 44
Mg. Rivera Tantachuco Ricardo Maestro en administracién 44

confiabilidad del instrumento
Tabla 5
Escala: alfa de Cronbach de Motivacion y desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,945 32

Tabla 6

Escala: alfa de Cronbach- Motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,887 16

Tabla 7

Escala: alfa de Cronbach- Desempeifio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,900 16




Anexo 8 Tablas del andlisis descriptivo e inferencial

Analisis descriptivos

Tabla 8

Niveles de la variable Motivacion

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Baja 1 2,5 2,5 2,5
. Media 27 67,5 67,5 70,0
Valido
Alta 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Tabla 9
Niveles de Motivacion Extrinseca
_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Baja 1 2,5 2,5 2,5
- Media 22 55,0 55,0 57,5
Valido
Alta 17 42,5 42,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Tabla 10
Niveles de Motivacion intrinseca
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Baja 1 2,5 2,5 2,5
Media 22 55,0 55,0 57,5
Valido
Alta 17 42,5 42,5 100,0
Total 40 100,0 100,0




Tabla 11

Niveles de Desempefio Laboral

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Bajo 1 2,5 2,5 2,5
Medio 28 70,0 70,0 72,5
Valido
Alto 11 27,5 27,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Tabla 12
Niveles de Comportamiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 1 2,5 2,5 2,5
Medio 24 60,0 60,0 62,5
Vélido
Alto 15 37,5 37,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Tabla 13
Niveles de Habilidades
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Baja 1 2,5 2,5 2,5
Media 23 57,5 57,5 60,0
Vélido
Alta 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Tabla 14
Niveles de Resultados
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Bajo 3 7,5 7,5 7,5
Medio 24 60,0 60,0 67,5
Valido
Alto 13 32,5 32,5 100,0
Total 40 100,0 100,0




Anadlisis Inferencial

Tabla 15
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Motivacion ,928 40 ,014

Desempefio Laboral ,906 40 ,003




