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Resumen 

La presente investigación tuvo por objetivo diseñar un programa de motivación 

laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores de la compañía 

Coffee Art, Chiclayo.  Fue una investigación cuantitativa de diseño no experimental 

transversal propositiva.  La muestra fue de 38 empleados.  El instrumento para la 

motivación laboral fue el cuestionario diseñado por Gagné et al. (2012) y para el 

desempeño laboral se utilizó la escala desarrollada por Koopmans et al. (2013), 

ambos fueron validados por cinco expertos y se determinó su confiabilidad a través 

del Alfa de Cronbach de 0.930 y 0.935.  Los hallazgos indicaron que el desempeño 

laboral es percibido en un nivel medio (63%), donde el desempeño en la tarea y el 

desempeño en el contexto son percibidos en nivel medio con 53% y 42%; y la 

dimensión comportamientos contraproducentes es percibido en nivel bajo con 39%.  

A raíz de lo expuesto líneas arriba el modelo motivacional establece cuatro 

estrategias: (1) malla de beneficios, (2) yo soy Coffee Art, (3) el colaborador del 

mes, y (4) trabajar en Coffee Art es divertido; tomando en consideración que la 

motivación laboral es percibida en un nivel medio, lo cual también potenciaría este 

factor tan importante para toda organización. 

 

Palabras clave: Motivación laboral, desempeño laboral, cafetería 
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Abstract 

The objective of this research was to design a work motivation program for the 

effective work performance of the employees of the Coffee Art company, Chiclayo. 

It was a quantitative research with a non-experimental cross-sectional design. The 

sample was 38 employees. The instrument for work motivation was the 

questionnaire designed by Gagné et al. (2012) and for job performance the scale 

developed by Koopmans et al. (2013), both were validated by five experts and their 

reliability was determined through Cronbach's Alpha of 0.930 and 0.935. The 

findings indicated that job performance is perceived at a medium level (63%), where 

task performance and performance in the context are perceived at a medium level 

with 53% and 42%; and the counterproductive behaviors dimension is perceived at 

a low level with 39%. As a result of the above lines, the motivational model 

establishes four strategies: (1) benefits network, (2) I am Coffee Art, (3) the 

collaborator of the month, and (4) working at Coffee Art is fun; taking into 

consideration that work motivation is perceived at a medium level, which would also 

enhance this important factor for any organization. 

 

Keywords: Work motivation, work performance, cafeteria
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I.   INTRODUCCIÓN 

El desarrollo de la globalización hace más fuerte la presión de la competencia 

empresarial; muchas empresas exigen a sus empleados aumentar su excelencia 

en todos los campos para lograr el máximo rendimiento, puesto que el 

desempeño de sus empleados fuertemente influye en el éxito de la compañía. 

Los colaboradores tienen un papel estratégico dentro de la empresa; además, 

su desempeño puede verse influenciado por varios factores, incluidos los 

organizacionales, la cultura y estilo de liderazgo, la motivación , etc. 

Los recursos humanos son considerados un importante activo en una compañía 

y deben ser efectivos y competentes en función de su especialidad buscando en 

todo momento tener un alto desempeño.  

En las nuevas tendencias, el recurso humano es una de las prioridades y su 

gestión experimentó importantes cambios alrededor de los nuevos roles y su 

reposicionamiento, la administración del recurso humano se transformó en un 

plan estratégico para toda compañía (Jatobá et al., 2019). 

El desempeño de los empleados tiene que ser considerado puesto que este tiene 

la capacidad de afectar los objetivos planificados y el progreso de la compañía. 

En los últimos años, los procesos de selección de los colaboradores pueden 

ayudar a potenciar el desempeño de la organización, en ese sentido para que 

los colaboradores se orienten hacia un buen rendimiento, deben tener una moral 

alta.  Los colaboradores con alta moral estarán felices y brindarán el total de su 

entrega a su trabajo y lo harán felices, en ese sentido la motivación genera en 

un colaborador la utilización de toda su mente y energía para completar las 

labores encomendadas (Pak et al., 2019). 

Los colaboradores con alta motivación realizarán sus labores con 

responsabilidad, disciplina e iniciativa, eso de la mano de ser muy eficaces y 

efectivos en dichas labores. De la mano de un desempeño laboral óptimo, las 

labores se lograrán con satisfactorios resultados y de acuerdo a lo esperado.  Un 

jefe que ejerza su liderazgo debe tener la capacidad de dar el apoyo necesario 

hacia la motivación que impulse un excelente desempeño, más aún cuando se 

toman decisiones en las operaciones de la empresa, por lo que se necesita un 

sistema que pueda ayudar a líderes en ese sentido (Ufua et al., 2020). 
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Las compañías se enfrentan al desafío de cómo gestionar la presión  competitiva 

masiva y la rotación laboral, entre otros factores que provocaron una merma en 

la motivación alrededor de los trabajadores.  En este contexto, la rápida 

evolución del entorno empresarial, incluye una feroz competencia, por lo que 

para sobrevivir las organizaciones deben aplicar diversas estrategias con la 

finalidad de sobrevivir en el largo plazo. El compromiso activo de los 

colaboradores es una de esas estrategias orientadas a conseguir el mejor 

desempeño de los mismos (Varma, 2017). 

Coffee Art es una compañía 100% de capitales chiclayanos con 7 años en el 

mercado, siendo líder en rubro de cafeterías en Chiclayo. Actualmente posee 

cuatro sucursales distribuidas estratégicamente en la ciudad de Chiclayo.  Coffee 

Art en la actualidad se encuentra creciendo a buen ritmo y en ese sentido resulta 

importantísimo motivar a sus colaboradores pues la organización se orienta a 

que sus colaboradores alcancen su máximo desempeño.  Coffee Art busca de 

manera constante tener sus operaciones con los mejores indicadores de servicio 

y calidad hacia el cliente, en ese sentido el desempeño que demuestren sus 

colaboradores resulta ser fundamental puesto que en los últimos meses los 

directivos han observado que la satisfacción de sus clientes ha disminuido con 

respecto al servicio que reciben y esa satisfacción depende básicamente de la 

poca motivación de los colaboradores. 

En consecuencia, se determinó el siguiente problema: ¿cómo un programa de 

motivación laboral hace más efectivo el desempeño laboral de los colaboradores 

de la compañía Coffee Art - Chiclayo, 2022?  La justificación práctica de este 

estudio apunta a establecer una propuesta motivacional que pueda apoyar la 

administración y gestión de la compañía Coffee Art, Chiclayo y dichas estrategias 

llevarlas a ser importantes ventajas competitivas para la organización.  Impulsará 

diversos mecanismos motivacionales que impacten en el desempeño individual 

y organizacional. En la justificación teórica, este estudio ha considerado una 

base teórica sólida, adicional que este estudio puede ser considerado como 

referente para otros investigadores. 

La justificación social de este estudio, toma en consideración el octavo Objetivo 

de Desarrollo Sostenible, el cual se enfoca en el trabajo decente y crecimiento 

económico, puesto que un programa de motivación laboral, impactará 
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directamente en el desempeño efectivo de los colaboradores, lo cual se traduce 

en una organización más competitiva, lo que ayuda a un entorno económico que 

promueve el trabajo decente y el crecimiento económico de su entorno. 

Tiene una justificación metodológica porque se utilizó los cuestionarios como 

herramienta para la toma de datos, los cuales permitieron tener datos relevantes, 

de los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo en cuanto a la percepción de su 

motivación y su desempeño. 

El objetivo general: diseñar un programa de motivación laboral para el 

desempeño laboral efectivo de los colaboradores de la compañía Coffee Art - 

Chiclayo, 2022.  Como objetivos específicos tenemos: describir el nivel de 

desempeño laboral de los colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo; 

analizar los factores de motivación laboral de los colaboradores de la compañía 

Coffee Art, Chiclayo; diseñar un programa de motivación laboral para los 

colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo; validar el programa de 

motivación laboral para el efectivo desempeño laboral de los colaboradores de 

la compañía Coffee Art – Chiclayo, por juicio de expertos.   

La hipótesis de investigación es: el programa de motivación laboral hace más 

efectivo el desempeño laboral de los colaboradores de la compañía Coffee Art - 

Chiclayo,2022, en cuanto se aplique dada las condiciones.     
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II.  MARCO TEÓRICO 

Dentro de los antecedentes internacionales, Reda (2022) investigó el nexo entre 

la motivación y el desempeño laboral en empresas públicas en Etiopía con un 

enfoque específico en Ethio-Telecom. Se administró un cuestionario 

estructurado a 56 empleados. El resultado del estudio muestra que la asociación 

de la motivación intrínseca y el desempeño es estadísticamente insignificante; el 

coeficiente de la variable demuestra que el alto nivel de motivación intrínseca del 

empleado podría haberlo llevado a desempeñarse peor. Por otro lado, el  vínculo 

entre la motivación extrínseca y el desempeño del empleado de gestión de 

recursos humanos es positivo y significativo; indica que el intento de Ethio-

Telecom de mejorar el nivel de motivación extrínseca de sus empleados es 

efectivo para mejorar su desempeño laboral. El resultado de la prueba t 

independiente y el análisis de varianza de una vía señala que no existen 

diferencias estadísticamente significativas en motivación intrínseca, motivación 

extrínseca, y el desempeño laboral basado en el sexo, la edad, el salario, la 

experiencia laboral y el estado civil de los empleados. No obstante, existe una 

diferencia estadísticamente significativa en la motivación entre las 

cualificaciones educativas; los empleados con títulos avanzados tienen 

puntuaciones medias significativamente más bajas en los factores de motivación 

intrínsecos y extrínsecos. 

En Indonesia Sitopu et al. (2021) buscaron determinar qué efecto tiene la 

compensación, la disciplina laboral y la motivación alrededor del desempeño de 

los colaboradores de PT. Sinar Jernih Suksesindo. Participaron 130 

colaboradores en la toma de datos, por otro lado, los datos que se utilizaron en 

esta investigación fueron los datos primarios tomados directamente de la fuente. 

Se encontró que el liderazgo, la compensación y la motivación impactan en el 

desempeño.  Dentro de los factores que impactan en el desempeño están la 

motivación, la compensación y la disciplina laboral. Los autores sugieren que la 

disciplina es un factor de éxito para que las organizaciones logren sus metas, 

indicaron que con disciplina de trabajo se puede producir un excelente 

desempeño, asimismo, con disciplina los trabajadores harán el trabajo con 

mayor rendimiento y por lo tanto ésta debe imponerse en las organizaciones.  
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Inayat et al. (2021) analizaron el vínculo de la satisfacción laboral en el 

desempeño del personal que trabaja en empresas privadas de Pakistán. Esta 

investigación tuvo un diseño correlacional en donde participaron 60 personas 

tomados aleatoriamente de tres tipos de empresas: universidades, bancos y 

hospitales.  Los investigadores afirmaron que hay una asociación de índole 

significativa del desempeño de los empleados con la satisfacción laboral. A 

manera de conclusión los autores indicaron que, comparando los colaboradores 

satisfechos con los insatisfechos, los empleados satisfechos tuvieron un mejor 

desempeño. 

En Indonesia, Niati et al. (2021) analizaron el impacto de la formación en el 

desarrollo profesional y rendimiento laboral actuando con mediadora la 

motivación laboral en PT. Asam Jawa en la Regencia de Labuhanbatu del Sur. 

El diseño seleccionado fue correlacional y tuvo 135 informantes que 

respondieron un cuestionario distribuido vía online a través del Google Form.  

Luego del análisis de los datos, estos arrojaron que la motivación laboral y el 

entrenamiento pueden potenciar el desempeño laboral. Por otro lado, afirmaron 

también que la motivación, el desempeño laboral y la capacitación pueden 

potenciar el desarrollo profesional de los colaboradores en su puesto de trabajo. 

Pratama (2020) analizó el ambiente de trabajo y la motivación con el propósito 

de aumentar el desempeño de los empleados en Yakarta. Los autores plantearon 

un diseño metodológico de diseño descriptivo con una selección de 60 

participantes. Los hallazgos de estos investigadores revelaron que el clima 

institucional y la motivación tienen influencia positiva en el desempeño. Por otro 

lado, afirmaron que hay una asociación positiva entre la motivación y el ambiente 

de trabajo en el desempeño. 

Nakato (2022) analizaron la asociación que existe de las variables de motivación, 

comportamiento laboral contraproducente y desempeño entre los empleados de 

Equity Bank Uganda. El estudio buscó examinar las hipótesis a continuación; la 

asociación de la motivación y el comportamiento laboral contraproducente, la 

influencia del comportamiento laboral contraproducente y el desempeño laboral 

y la influencia de la motivación y el desempeño laboral. Los objetivos del estudio 

son examinar si la motivación y el comportamiento laboral contraproducente 

están significativamente relacionados, examinar si el comportamiento laboral 
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contraproducente y el trabajo y examinar si la motivación y el desempeño laboral 

están significativamente relacionados. El estudio se realizó utilizando un diseño 

de encuesta correlacional entre los encuestados, tanto hombres como mujeres, 

utilizando un cuestionario con preguntas y declaraciones que miden la 

motivación, comportamiento laboral contraproducente y desempeño laboral 

entre los empleados de Equity Bank. Existió una asociación significativa de la 

motivación y el comportamiento laboral contraproducente, del comportamiento 

laboral contraproducente y el desempeño y entre la motivación y el desempeño 

según los resultados obtenidos.  

Manjarrez et al. (2020) estudiaron la asociación de la motivación en el 

desempeño del personal en ocho hoteles de Ecuador. Los investigadores 

plantearon un diseño descriptivo con 38 empleados para la toma de datos. 

Concluyeron que la autonomía del empleado es la más notable en la mejora de 

su motivación, en ese sentido los colaboradores expresaron que la motivación 

interna es para ellos más importante que la externa, y además está basada en 

el dinero.  La remuneración resultó ser un factor que influye de manera negativa 

en el desempeño, pues los empleados manifestaron no ubicar una relación entre 

la remuneración que reciben y las responsabilidades que la organización les 

asigna. Por otro lado, las opciones para estudiar y las oportunidades de 

desarrollo y crecimiento también son factores que las organizaciones deben 

tomar en consideración.  

En cuanto a los antecedentes nacionales, Zúñiga (2021) en su estudio tuvo con 

objetivo establecer la asociación de la motivación con el desempeño laboral en 

FRESH2O en Chimbote. Se trató de un diseño metodológico de estudio 

cuantitativo correlacional.  Los instrumentos fueron diseñados por la autora, los 

cuales tuvieron un resultado de alfa de Cronbach de 0.635 y 0.764 cada uno y 

también fueron validados por expertos y se aplicaron a una muestra de 25 

empleados de dicha empresa.  Dentro de los hallazgos la autora determinó una 

asociación directa y positiva entre ambas variables.  Asimismo, el 32% de los 

empleados perciben a la motivación laboral como buena, mientras que el 28% 

califica el desempeño laboral como bueno. 

Checa (2020) realizó una investigación en los empleados de la CMAC Piura 

S.A.C., ésta consistió en un diagnóstico de su desempeño con el propósito de 
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generar estrategias de gestión del recurso humano que impulsen el desarrollo 

de conocimientos y habilidades.  En este proceso participaron 36 colaboradores 

respondiendo cuestionarios estructurados por el investigador.  Luego de analizar 

la data, los empleados indicaron que faltan  oportunidades de formación y 

desarrollo, no conocen el plan estratégico, así como hay una comunicación 

inadecuada. Estos resultados motivaron al investigador a diseñar una estrategia 

orientada a trabajar con el recurso humano de la organización asegurando el 

seguimiento respectivo con el objetivo de potenciar su desempeño.  

Gaslac (2020) en su estudio tuvieron como objetivo describir la asociación de la 

motivación laboral y el desempeño en Serpost en Chiclayo. El marco 

metodológico da cuenta de una investigación cuantitativa correlacional con 

selección de 64 empleados como informantes.  En este estudio utilizó el 

cuestionario de motivación laboral de Gagné et al (2010) y el cuestionario de 

desempeño laboral de Montoya (2016).  Ambos cuestionarios fueron validados 

por expertos y se determinó una excelente confiabilidad.  Luego del análisis de 

los datos, se determinó que hay una asociación significativa de la motivación y 

el desempeño, por otro lado, las cinco dimensiones de la variable motivación 

laboral se relacionaron significativamente con el desempeño laboral. 

Nolazco et al. (2021) establecieron los aspectos que más predominan en la 

motivación del personal de una compañía de servicios de Lima. El diseño 

planteado por los autores da cuenta de un enfoque mixto en el que participaron 

30 empleados.  Luego del tratamiento de los datos estadísticamente los 

hallazgos determinaron que los empleados indicaron que su falta de motivación 

se da por falta de incentivos, reconocimiento, autonomía y salario.  Dentro de los 

factores predominantes de la motivación laboral se reconocieron a la 

retroalimentación, flexibilidad temporal, la integración y la apertura a nuevas 

soluciones. 

Chávez et al. (2020) exploraron aquellos factores que influencian a la motivación 

de los empleados en un municipio del Perú. De enfoque aplicativo, en el 

participaron 8 empleados de la entidad municipal. Este estudio indicó que los 

componentes influenciadores en la motivación son un adecuado clima 

organizacional, respeto y lealtad a la empresa, el informe de gestión y la vocación 

de servicio. Por otro lado, los empleados indicaron que en esta empresa las 
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retribuciones económicas no son motivadores, y asimismo expresaron la 

necesidad de contar con constante capacitación para resolver los casos que se 

les presenten en el marco de la normativa vigente. 

Dentro de los aspectos del marco conceptual de las variables, la motivación es 

un concepto muy famoso y antiguo y se define como un proceso de tres factores, 

según Robbins & Judge (2013): dirección, persistencia e intensidad; estos 

factores hacen referencia a los esfuerzos de una persona para alcanzar sus 

metas que se ha propuesto. Asimismo, García (2012) afirmó que mediados del 

siglo XX surgió la primera teoría de la motivación, y desde ese momento este 

concepto se ha relacionado con la satisfacción laboral y con su desempeño en 

las labores que realiza en su centro de trabajo. Las primeras investigaciones 

indicaron que un empleado motivado puede crear un mejor ambiente de trabajo 

y también es más productivo.  

La motivación laboral se puede definir como aquellos procesos que incurren en 

la persistencia del esfuerzo interno, dirección y la intensidad que se lleva a cabo 

hacia la obtención de un propósito (Parra et al., 2019). 

Un trabajador tiene distintas necesidades por satisfacer y diferentes objetivos por 

lograr. En este sentido se argumenta que la motivación en el espacio laboral 

representa la consecuencia ante la diversidad de factores extrínsecos e 

intrínsecos, grupales como individuales (Jiménez y Medina, 2016). Estos 

factores incluyen: las circunstancias personales y/o familiares de la persona, el 

ambiente de trabajo, las metas profesionales, la comunicación entre los 

directivos y los colaboradores, y la manera cómo se resuelven los conflictos, etc.  

Por lo descrito anteriormente, la motivación laboral tiene un rol significativo en 

las entidades, especialmente en el ambiente de la gestión del talento, pues 

proporcionará alcanzar las metas que la empresa ha marcado. Por tanto, los 

gestores de talento necesitan averiguar las necesidades de cada individuo que 

los hace sentirse motivados (Lope et al., 2013). 

La motivación laboral, utiliza una herramienta sugerida por los investigadores 

Gagné et al. (2012) la cual analiza cinco dimensiones a saber: (a) regulación 

identificada, (b) regulación intrínseca, (c) regulación introyectada, (d) regulación 

externa, y (e) desmotivación. 
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La primera dimensión corresponde a la desmotivación, la cual se conceptualiza 

como el proceso en el que los empleados no asignan ningún valor a lo que 

realizan (Ryan y Deci, 2000). La desmotivación se da por creencias personales, 

ausencia de competencias específicas o de habilidades, y por frustración que 

siente el empleado al sentirse incapaz de ejecutar una determinada tarea 

(Pelletier et al., 1995). 

La segunda dimensión corresponde a la regulación externa, la cual corresponde 

a mantener lejos los castigos generando únicamente premios para los 

empleados.  La tercera dimensión corresponde a la regulación introyectada, la 

cual está relacionada con la expectativa de los individuos de autoaprobación. La 

cuarta dimensión es la regulación identificada, la cual está caracterizada por la 

significancia que se le da a los perjuicios o los privilegios que genera el 

cumplimiento de determinadas labores; hay ocasiones en que a las personas no 

les gusta realizar dichas actividades, sin embargo, las termina haciendo puesto 

que es consciente de los beneficios que traerá (Ryan & Deci, 2000). 

La última y quinta dimensión corresponde a la regulación intrínseca la cual tiene 

un estrecho vínculo en la satisfacción de un individuo cuando está ejecutando 

sus tareas laborales; en ese sentido, nace un sentimiento propio de 

autorrealización cuando el colaborador alcanza el objetivo (Ryan & Deci, 2000).  

La motivación tomando como referencia al desempeño de los trabajadores se 

conceptualiza como los elementos que empujan al trabajador a conseguir las 

metas organizacionales y son el motivo por la cual los trabajadores actúan y se 

comportan (Heathfield, 2015). 

En cuanto al marco conceptual de la variable desempeño laboral, este es uno de 

los conceptos muy estudiado por los investigadores en el campo del 

organizacional. Probablemente corresponda a que la productividad de la 

organización está ligada al desempeño individual de los trabajadores (Gabini, 

2018). El desempeño laboral permite concluir lo exitosa que es una empresa, un 

individuo o un proceso para alcanzar sus objetivos comerciales (Robbins & 

Coulter, 2010, p. 123). Choi et al. (2018) conceptualizaron al desempeño laboral 

como el comportamiento que tiene el trabajador en la búsqueda de un propósito 

Gabini y Salessi (2016) definieron el desempeño de los empleados como un 

constructo multidimensional de conductas individuales alineadas a las metas de 
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la organización, que generan resultados que pueden ser positivos o negativos 

para la organización. 

El desempeño laboral es lo que aporta cada trabajador a la eficacia de la 

organización tomando en consideración su comportamiento en un período de 

tiempo (Motowidlo, 2003). Estos estudiosos concuerdan en cuanto al 

desempeño que corresponde al valor que los colaboradores brindan a través del 

respeto al objetivo planificado.  Por lo tanto, la sumatoria de los esfuerzos de los 

trabajadores brinda una influencia positiva en el logro de las metas 

organizacionales. En conclusión, el desempeño es el resultado de la sumatoria 

de los comportamientos implementados por los colaboradores con la intención 

de poder alcanzar las metas planteadas por la organización. 

Las teorías del desempeño laboral, explican el vínculo del desempeño y la 

motivación, además el vínculo de la satisfacción laboral y desempeño: Teoría de 

la equidad, en la cual se destaca que el desempeño está vinculado con la 

percepción del trabajador en cuanto al trato que recibe en la organización,  por 

lo tanto, el aprecio que percibe el colaborador se traduce en lealtad del mismo 

hacia la organización, buena voluntad y mayor eficacia en la realización de su 

trabajo en la organización (Klingner y Nabaldian, 2002). La percepción en este 

caso está mayormente relacionada con el estado mental del colaborador y no 

resulta ser una percepción del mismo que se base en alguna situación o evento. 

Klingner y Nabaldian (2002) afirman que uno de los factores como lo es el buen 

trato ejerce influencia para conseguir una excelente comunicación en toda la 

empresa. 

Dentro de las características analizadas en la equidad abarca tenemos: la 

comparación con otros y el desempeño. Hace referencia a la comparación que 

hace el colaborador en referencia a sus compañeros, entre lo que aporta al 

resultado empresarial y la remuneración que recibe. La teoría de la equidad hace 

referencia a la estabilización del trato de los colaboradores y su desempeño; es 

así que, de dicho vínculo entre esfuerzo - recompensa, depende el patrón de 

contrato, injusto o justo, que recibirán los colaboradores y de esta manera 

obtener la motivación requerida (Klingner y Nabaldian, 2002). 

Teoría de las expectativas, esta se enfoca en la satisfacción de los empleados, 

lo que conduce a un mejor desempeño en el trabajo con sus compañeros. Esta 
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teoría pone en relevancia la conciencia subjetiva del empleado ante la posibilidad 

de su desempeño para desarrollar comportamientos que conduzcan al logro de 

sus metas (Vroom, 1964).  

Por lo tanto, esta teoría permite entender reacciones negativas o positivas en el 

desempeño de los empleados, pues como seres humanos tenemos expectativas 

y metas. Es por esto que se sugiere que los trabajadores se comporten de cierta 

manera para cumplir con las expectativas establecidas, efecto que consideran 

valioso y conciso en los aspectos de: expectativas, dispositivos y valor. 

Teoría de la finalidad o de las metas, Locke (1976) sugirió que, para influenciar 

en el intento de los trabajadores a realizar ciertas tareas, prevalece un papel 

motivacional, quiere decir que el trabajador persigue una meta, en el desempeño 

de la tarea, al incluirse cierto grado de esfuerzo y esto determina el nivel de 

desempeño de la tarea. Cabe señalar que una meta es aquello que uno quiere 

lograr y por lo que se esfuerza (Locke, 1969). 

Para un colaborador el logro de ciertos objetivos se basa en la motivación, lo que 

impacta para lograr un mejor desempeño.  En ese sentido: (a) proceden 

apuntando su cuidado en la tarea, (b) congregan esfuerzo y energía, (c) 

acrecienta su entereza, y (d) desarrollan estrategias. De acuerdo a lo 

mencionado, las metas fijadas a los trabajadores convienen ser concretas y de 

interés, para avivar su motivación y llevarlos al logro de aquellos objetivos 

impulsando la instauración de un comportamiento conveniente (Locke 1976).  

García et al. (2017) indicaron que los rasgos de desempeño son peculiaridades 

medibles en una compañía e impactan en las actitudes de las personas 

integrantes de esa compañía.  

Koopmans et al. (2013) propuso un cuestionario el cual mide el desempeño 

laboral que según Gabini (2018) evalúa en base a las siguientes dimensiones: 

desempeño en la tarea, en el contexto y en el comportamiento contraproducente. 

Analizando la primera dimensión, según Gabini (2018) ésta considera los 

comportamientos solicitados para la obtención de bienes o servicios. En ese 

sentido, la culminación de la tarea está en manos básicamente del desempeño 

de la tarea específica, además dichas tareas han sido previamente descritas en 

el puesto (Murphy, 1989).  
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Bajo este esquema, los estudiosos lo mancomunan con ciertas competitividades, 

conocimientos y habilidades que se circunscriben dentro de la descripción del 

puesto, donde los aspectos técnicos del trabajador son primordiales en realizar 

sus funciones (Motowidlo, 2003). El desempeño de la tarea representa el grado 

donde el empleado demuestra su capacidad en realizar la tarea contribuyendo 

al desempeño técnico de la compañía (Koopmans et al., 2013). Dichos 

comportamientos son en todo momento evaluados en base a indicadores 

permitiendo su identificación. Gabini (2018) mencionó como indicadores del 

desempeño de la tarea a: planificación, alineación a resultados, priorización del 

trabajo, desempeño laboral y organización del trabajo. 

Campbell et al. (1993) y Murphy (1989) afirmaron que el desempeño de la tarea 

considera a las habilidades conductuales y técnicas las cuales influyen y 

permiten la realización exitosa de un trabajo, considerando los encargos 

asignados en el detalle de su puesto. 

En cuanto a la conceptualización para la segunda dimensión del desempeño 

laboral tenemos la dimensión desempeño en el contexto, Gabini (2018) afirmó 

que se argumenta de diligencias que no son parte de los procederes laborales 

concernientes con las tareas, pero que asumen un impacto significativo en el 

ocupación dentro de la organización, desde esta perspectiva, son escenarios 

cooperativos que dan positivos efectos para la organización, aunque de manera 

formal no son gratificados (Gabini, 2018). 

La actividad contextual es muy importante en el entorno de la organización, 

puesto que apoya a conseguir la eficiencia organizacional, facilitando las 

actividades empresariales y las tareas. Gabini (2018) indicó que el desempeño 

en el contexto se puede medir a través de los siguientes indicadores: iniciativa, 

realización de tareas laborales desafiantes, habilidades laborales, soluciones 

creativas a nuevos problemas y actualización de conocimientos.  Actualmente, 

las organizaciones dan mucha importancia a los aspectos emocionales y 

psicológicos de los empleados, puesto que esto ayuda a que los empleados 

exhiban comportamientos que favorezcan y motiven el alto desempeño en la 

organización. 

Finalmente, terminando la descripción de las dimensiones del desempeño 

laboral tenemos a los comportamientos contraproducentes, que son las 
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conductas en la actuación dentro de la organización, que tienen una atribución 

negativa (Gabini, 2018).  Los comportamientos contraproducentes son 

perpetrados por los empleados en su área de trabajo, y en líneas generales viola 

las regulaciones y amenaza la voluntad que tiene toda la organización en 

conjunto (Gabini, 2018).  Los comportamientos contraproducentes se pueden 

conceptualizar también como actos desviados, de manera intencional por parte 

de un empleado, y que la organización considera actos contrarios a sus objetivos 

(Sackett, 2002).   

Robinson y Bennet (1995) y Sackett (2002) indicaron que estas actitudes entran 

en conflicto con las reglas de la empresa y pueden perjudicar las afinidades 

individuales y organizacionales. Murphy (1989) afirmó que estos 

comportamientos pueden ser caóticos, involucran desgaste de tiempo, bajo este 

ángulo resulta sustancial darles un particular esmero. Algunos de estos 

procederes son: vandalismo retrasos, robos, incumplimiento de horarios, etc.  

Koopmans et al. (2013) indicaron que los comportamientos contra fácticos 

envuelven acciones dañinas y descomunales caracteres negativos, los cuales 

se pueden percibir en cada empleado en el curso de su trabajo, y dependiendo 

donde éste se encuentre, puede modificar. Los investigadores que avalan las 

teorías que exponen el desempeño laboral indican que las personas exteriorizan 

ciertas actitudes en función del interés o la motivación por lo que están haciendo. 

Kooij y Kanfer (2019) estudiaron las posiciones de la vida útil sobre la motivación 

laboral.  En concordancia de la literatura sobre el envejecimiento en el trabajo y 

la teoría de la psicología de la vida útil indicaron que los procesos que guardan 

relación con la edad, como los cambios en la perspectiva del tiempo, los 

estereotipos de edad y la maduración repercuten en estos concluyentes claves 

de la motivación en el entorno laboral. 
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III.  METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

   3.1.1 Tipo de investigación 

La investigación es básica, se define como una metodología preocupada 

por ampliar el conocimiento sobre una o más variables identificadas en 

un hecho, por lo que promueve una mejor comprensión del fenómeno 

investigado (CONCYTEC 2018). 

 

3.1.2 Diseño de investigación 

No experimental – transversal - propositivo 

Fue no experimental porque las variables fueron observadas en su 

contexto natural sin ser manipuladas (Hernández et al., 2018). Fue 

transversal debido a que se recauda información en un solo momento 

(Gavilánez, 2021). Fue propositivo porque con una adecuada 

fundamentación y análisis de las teorías estudiadas, se culminó con una 

propuesta para solucionar la problemática (Estela, 2020).  

 

Figura 1  

Esquema de investigación 

 

M             M t             

 
 

 
 

Nota. 

M= Muestra estudiada 

O= Recolección de información 

Mt= Método  

𝒕𝒏= Análisis de teoría 

P= Propuesta de mejora 

     

D 

𝒕𝒏 
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3.2.  Variables y operacionalización 

 

Variable independiente: motivación laboral 

Definición conceptual 

La motivación laboral se puede definir como aquellos procesos que incurren 

en la persistencia del esfuerzo interno, dirección y la intensidad que se lleva a 

cabo hacia la obtención de un propósito (Parra et al., 2019). 

Definición operacional 

El establecimiento de metas y objetivos a nivel laboral requiere que el 

empleado o colaborador incurre en diversos procesos, uno de ellos es la 

motivación, la cual se puede diagnosticar a través de las dimensiones 

planteadas. 

Dimensiones: Desmotivación, regulación externa, regulación introyectada, 

regulación identificada, regulación intrínseca.  

Escala de medición: Ordinal 

 

Variable dependiente: desempeño laboral 

Definición conceptual 

Choi et al. (2018) conceptualizaron al desempeño laboral como el 

comportamiento que tiene el trabajador en la búsqueda de un propósito. 

Gabini y Salessi (2016) definieron el desempeño de los empleados como un 

constructo multidimensional de conductas individuales alineadas a las metas 

de la organización, que generan resultados que pueden ser positivos o 

negativos para la organización. 

Definición operacional 

El desempeño laboral en las organizaciones se traduce en colaboradores que 

buscan constantemente resultados positivos hacia el logro de sus objetivos, 

el cual se puede diagnosticar a través de las dimensiones planteadas. 

Dimensiones: Desempeño en la tarea, desempeño en el contexto, 

comportamientos contraproducentes. 

Escala de medición: Ordinal 

 

Operacionalización (ver Anexo 1) 
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3.3.  Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Al concepto de población, se define como un grupo innato de individuos 

en los que se realiza el estudio o la exploración (Hernández et al., 2018).  

La población será de 38 colaboradores.  Los criterios de inclusión 

consideran aquellos empleados mayores de edad, de ambos géneros y 

que tengan una antigüedad laboral mayor a 1 año.  Los criterios de 

exclusión consideran aquellos empleados que no tienen 1 año de 

antigüedad y se excluirá también a aquellos que no desean participar. 

 

3.3.2 Muestra 

Al conceptualizar la muestra, Hernández, et. al. (2018) indican que 

corresponde a un subcoinjunto de la población, con similares 

particularidades, que están dentro de la finalidad de estudio sobre un 

tema determinado.  La muestra fue igual a la población de 38 

colaboradores.  

 

3.3.3 Muestreo 

El muestreo forma parte del proceso de investigación que según 

Gutiérrez (2016) se selecciona una parte de la muestra que forma parte 

del estudio real.  Relacionado con lo mencionado por Ramírez y Calles 

(2021) al contar con una población pequeña y accesible es conveniente 

trabajar con todos los integrantes de la misma, a lo que se le denomina 

muestreo censal.  

 

3.3.4 Unidad de análisis 

Los colaboradores de la empresa Coffee Art. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

Se usó la técnica de la encuesta, Palomino et al. (2019) señaló que es una 

estrategia que permite recolectar información, debido a que, está dirigido a 

percibir la realidad en un determinado momento de las variables estudiadas.      

 

Instrumentos de recolección de datos 

La herramienta fue el cuestionario, Palomino et al. (2019) afirmó que este está 

diseñado tomando como base un marco teórico. En este estudio se utilizó el 

cuestionario de motivación laboral de Gagné et al. (2012) y el cuestionario de 

desempeño laboral diseñado por Koopmans et al. (2013) (ver Anexo 3). 

 

Validez interna 

 Los cuestionarios fueron construidos teniendo en cuenta su relación con el 

marco teórico y los objetivos, para darle validez interna.  Para dicho propósito 

se eligió un marco teórico de gran envergadura mundial que de sustento a la 

investigación.  Para la variable motivación se ha usado el marco teórico de 

Gagné et al. (2012) y para el desempeño laboral se usó el marco teórico de 

Koopmans et al. (2013). 

 

Validez del constructo 

La validez del cuestionario se sometió al juicio de expertos. Cualquier 

instrumento utilizado en la investigación debe ser validada por expertos en la 

temática que aborda cada variable estudiada en la investigación, para que 

certifiquen su validación (Niño, 2019).   

Entre los indicadores para su validación, tenemos: (a) metodología, (b) 

organización, (c) claridad, (d) pertinencia, (e) suficiencia, (d) objetividad, (e) 

consistencia, (f) coherencia, (g) actualidad y (h) intencionalidad. Los expertos 

dieron su valoración de 0 a 100. (ver Anexo 4). Al culminar emitieron una 

opinión sobre los instrumentos analizados.  
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Confiabilidad 

Según Niño (2019) La confiabilidad se refiere a la consistencia del cuestionario 

para medir las variables que se tienen al momento de su elaboración.  Para la 

medición de la confiabilidad se sistematizará la información recaudada en el 

SPSS 25 calculando mediante el Alfa de Cronbach para tener mucha más 

objetividad con el instrumento, mientras el resultado se mucho más alto diremos 

que tiene una mayor confiabilidad. Para Niño (2019) si el valor si el Alfa de 

Cronbach se encuentra en el intervalo entre 0 y 0.5 la fiabilidad es inaceptable; 

lo que se busca es que alfa de Cronbach se acerque a 1 para que la 

confiabilidad sea excelente. 

Se aplicaron 20 cuestionarios piloto para cada variable examinada para poder 

determinar la confiabilidad de cada cuestionario.  Es importante que los 

colaboradores que participan, comprendan las interrogantes y no tengan 

dudas, para que la información recopilada sea más real. Este piloto se realizó 

en una empresa con las mismas características que la empresa Coffee Art. 

Para este fin se utilizó el Alfa de Cronbach, se espera que este valor sea 

cercano a 1 para garantizar una excelente confiabilidad (ver Anexo 5).   

  

3.5. Procedimientos 

Posteriormente de un análisis minucioso, se pudo identificar una problemática 

que surge en la mayoría de empresas peruanas. Para el presente estudio, el 

problema es abordar el desempeño laboral de los empleados de Coffee Art, a 

través de la pregunta problemática, luego se elaboraron los objetivos e 

hipótesis del estudio.  

Luego se investigó literatura que hable de las variables estudiadas, teniendo un 

fuerte sustento en antecedentes y marco teórico con su cuadro de 

operacionalización, mediante la cual se pudo determinar el instrumento 

adecuado para medir ambas variables. 

Dichos instrumentos mediante sus componentes y escalas sirvieron para 

recaudar información pertinente y poder realizar el informe final. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Mediante el uso de la estadística se recaban y procesan los datos para 

posteriormente ser presentados usando tablas figuras e imágenes para un 

mejor entendimiento de las personas que revisen la investigación. Del mismo 

modo se detalla la cuantificación de datos usando la estadística para poder 

tener conclusiones significativas (Grande & Abascal, 2017).  Para realizar el 

análisis de los datos se trabajó en el Excel 2019 y el SPSS V.25 lo cual permitió 

sistematizar los datos para su mejor entendimiento. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Miranda y Villasís (2019) indican que los aspectos éticos tienen que ver con la 

disciplina y los valores, reconociendo con garantía los derechos de los 

individuos. Para la investigación se tuvo en cuenta los siguientes principios 

investigativos: El principio de autonomía, brinda y protege, la autenticidad y la 

legalidad para la participación en la investigación. En el principio de dignidad 

los participantes dan su consentimiento en todo momento para proporcionar 

sus propias capacidades. En el principio de beneficencia, refiere a beneficios y 

riesgos ante su aceptación y a la no aceptación de participar en la investigación. 

Culminando con el principio de justicia, donde el estudio será el instrumento 

para alcanzar la práctica justa y equitativa (Miranda & Villasís, 2019).
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IV.  RESULTADOS 

 

Objetivo general: Diseñar un programa de motivación laboral para el desempeño 

laboral efectivo de los colaboradores de la compañía Coffee Art - Chiclayo, 2022. 

 

Describir el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la compañía 

Coffee Art, Chiclayo  

 

Tabla 1  

Estadísticos descriptivos variable y dimensiones desempeño laboral 

  

Desempeño 

en la tarea 

Desempeño 

en el contexto 

Comportamientos 

contraproducentes 

Desempeño 

laboral 

N Válido 38 38 38 38 

Perdidos 0 0 0 0 

Media 29.03 16.26 9.68 54.97 

Desv. estándar 5.02 3.06 5.13 8.43 

 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores. Los 

estadísticos descriptivos como la media y desviación estándar sirvieron para 

calcular los intervalos entre los cuales se calcularon los baremos tanto de las 

dimensiones como de la variable desempeño laboral teniendo en cuenta que un 

valor será igual a la media menos 0.75*desviación estándar, mientras que el otro 

límite estuvo dado por el valor de la media más 0.75*desviación estándar. 

 

Tabla 2  

Baremos variable y dimensiones desempeño laboral 

Nivel Desempeño en la 

tarea 

Desempeño en 

el contexto 

Comportamientos 

contraproducentes 

Desempeño 

laboral 

Bajo 0 25.3 0 14.0 0 5.8 0 48.7 
Medio 25.3 32.8 14.0 18.6 5.8 13.5 48.7 61.3 
Alto 32.8 > 18.6 > 13.5 > 61.3 > 

 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores. Los 

baremos definidos sirvieron para establecer el nivel de las dimensiones y la 

variable tomando en consideración la suma de las respuestas que conforman 

tanto las dimensiones como la variable para su posterior baremación. 
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Tabla 3  

Nivel variable y dimensiones desempeño laboral 

 Nivel 

Desempeño en la 
tarea 

Desempeño en 
el contexto 

Comportamientos 
contraproducentes 

Desempeño 
laboral 

n % n % n % n % 

Bajo 8 21% 11 29% 15 39% 7 18% 

Medio 20 53% 16 42% 13 34% 24 63% 

Alto 10 26% 11 29% 10 26% 7 18% 

Total 38 100% 38 100% 38 100% 38 100% 

 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores.  

 

Figura 2  

Nivel variable y dimensiones desempeño laboral 

 

 

Nota. En la Tabla 3 y Figura 2 se puede apreciar que el desempeño laboral fue 

percibido por los empleados en un nivel medio (63%), esto se vio reflejado en el 

análisis de las dimensiones, donde el desempeño en la tarea y el desempeño en 

el contexto son dimensiones percibidas en nivel medio con 53% y 42% 

respectivamente; sin embargo, la dimensión comportamientos 

contraproducentes fue percibido en nivel bajo con 39%. 
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Analizar los factores de motivación laboral de los colaboradores de la compañía 

Coffee Art, Chiclayo. 

 

Tabla 4  

Estadísticos descriptivos variable y dimensiones motivación laboral  

  Desmotivación 
Regulación 

externa 
Regulación 
introyectada 

Regulación 
identificada 

Regulación 
intrínseca 

Motivación 
laboral 

N Válido 38 38 38 38 38 38 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 

Media 16.29 26.08 18.00 10.32 12.55 83.24 

Desv. Standar 4.02 6.15 5.83 3.76 3.33 19.00 

 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores. Los 

estadísticos descriptivos como la media y desviación estándar sirvieron para 

calcular los intervalos entre los cuales se calcularon los baremos tanto de las 

dimensiones como de la variable motivación laboral teniendo en cuenta que un 

valor será igual a la media menos 0.75*desviación estándar, mientras que el otro 

límite estará dado por el valor de la media más 0.75*desviación estándar. 

 

Tabla 5  

Baremos variable y dimensiones motivación laboral 

Nivel Desmotivación 
Regulación 

externa 
Regulación 
introyectada 

Regulación 
identificada 

Regulación 
intrínseca 

Motivación 
laboral 

Bajo 0 13.3 0 21.5 0 13.6 0 7.5 0 10.1 0 69.0 

Medio 13.3 19.3 21.5 30.7 13.6 22.4 7.5 13.1 10.1 15.1 69.0 97.5 

Alto 19.3 > 30.7 > 22.4 > 13.1 > 15.1 > 97.5 > 

 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores. Los 

baremos definidos sirvieron para que el nivel de las dimensiones y la variable 

puedan ser determinadas, tomando en consideración la suma de las respuestas 

que conforman tanto las dimensiones como la variable para su posterior 

baremación. 

 

 

 

 



                                                       23 
 

Tabla 6  

Nivel variable y dimensiones motivación laboral 

Nivel Desmotivación 

Regulación 

externa 

Regulación 

introyectada 

Regulación 

identificada 

Regulación 

intrínseca 

Motivación 

laboral 

n % n % n % n % n % n % 

Bajo 12 32% 11 29% 9 24% 9 24% 12 32% 10 26% 

Medio 15 39% 16 42% 21 55% 22 58% 21 55% 16 42% 

Alto 11 29% 11 29% 8 21% 7 18% 5 13% 12 32% 

Total 38 100% 38 100% 38 100% 38 100% 38 100% 38 100% 

 

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores. 

 

Figura 3  

Nivel variable y dimensiones motivación laboral 

 

 

Nota. En la Figura 3 y la Tabla 6 se puede inferir que la motivación laboral fue 

percibida por los empleados en un nivel medio (42%); la desmotivación (39%), 

regulación externa (42%), regulación introyectada (55%), regulación identificada 

(58%) y regulación intrínseca (55%) son dimensiones percibidas en nivel medio. 
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Diseñar un programa de motivación laboral para los colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo . 

 

Tabla 7  

Estrategias de motivación 

N° Estrategia Objetivo 
 

Actividad Recursos y 

Materiales 

Responsable 

1 Malla de 

benef icios  
 

Promover el crecimiento 

personal de los 

colaboradores a través 

de sus esfuerzos 

recompensándolos con 

benef icios.  

• Recopilación de información de los 

colaboradores sobre los aspectos que les 

motivan a través de cuestionarios.  

• Trabajar con el área de recursos humanos 

los benef icios que podría ser viables de 

aplicación. 

• Crear una reunión con los colaboradores 

para anunciar los benef icios que 

disf rutarán.  

• Cuestionarios 

• Lapiceros 

  

Quispe 

Delgado, 

Luz Yesenia. 

2 Yo soy Cof fee Art Mejorar el sentido de 

pertenencia del 

colaborador creando un 

ambiente óptimo de 

trabajo. 

• Generar un logo “Yo soy Cof fee Art” y 

colocar ese logo como un distintivo en los 

uniformes de los colaboradores. 

 

• Distintivos 

 

Quispe 

Delgado, 

Luz Yesenia. 
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3 El colaborador del 

mes  

 

Motivar a los 

colaboradores a ejecutar 

sus labores con pasión e 

ímpetu. 

 

 

• Determinar indicadores de desempeño 

para premiar al colaborador más 

destacado. 

• Generar una reunión para socializar con 

los colaboradores dichos indicadores de 

desempeño. 

• Diplomas 

 

Quispe 

Delgado, 

Luz Yesenia. 

4 Trabajar en 

Cof fee Art es 

divertido 

 

Af ianzar la motivación 

interna del colaborador. 

• Realizar una charla motivacional 

enfocándose en los aspectos claves de la 

motivación interna. 

• Lap top 

• Proyector 

 

Quispe 

Delgado, 

Luz Yesenia. 
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Validar el programa de motivación laboral para el efectivo desempeño laboral de 

los colaboradores de la compañía Coffee Art – Chiclayo, por juicio de expertos.   

 

La validación del programa diseñado se realizó a través de expertos conocedores 

del tema de gestión de empresas, los cuales poseen grado de doctor y MBA.  El 

veredicto de los cinco especialistas es que el programa de motivación laboral es 

Muy Adecuado (MA) lo que representa que el programa es aplicable. 



 

V.  DISCUSIÓN 

En este capítulo se aborda la discusión, teniendo en cuenta la parte teórica y 

antecedentes del estudio, para lo cual es importante empezar con el primer 

objetivo de describir el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la 

compañía Coffee Art, Chiclayo; se visualizó en la Tabla 3 y Figura 2 que el 

desempeño laboral es percibido por los colaboradores en un nivel medio; el 

desempeño en la tarea y el desempeño en el contexto son dimensiones 

percibidas en nivel medio; sin embargo, la dimensión comportamientos 

contraproducentes es percibido en nivel bajo. 

Lo podemos constatar por lo mencionado por Manjarrez et al. (2020) quienes 

estudiaron la asociación de la motivación en el desempeño del personal en ocho 

hoteles de Ecuador. Concluyeron que la autonomía del empleado es la más 

notable en la mejora de su motivación, en ese sentido los colaboradores 

expresaron que la motivación interna es para ellos más importante que la 

externa, y además está basada en el dinero. La remuneración resultó ser un 

factor que influye de manera negativa en el desempeño, pues los empleados 

manifestaron no ubicar una relación entre la remuneración que reciben y las 

responsabilidades que la organización les asigna. Por otro lado, las opciones 

para estudiar y las oportunidades de desarrollo y crecimiento también son 

factores que las organizaciones deben tomar en consideración.  

Reda (2022) investigó el nexo entre la motivación y el desempeño laboral en 

empresas públicas en Etiopía con un enfoque específico en Ethio-Telecom. El 

resultado del estudio muestra que la asociación de la motivación intrínseca y el 

desempeño es estadísticamente insignificante; el coeficiente de la variable 

demuestra que el alto nivel de motivación intrínseca del empleado podría haberlo 

llevado a desempeñarse peor. Por otro lado, el vínculo entre la motivación 

extrínseca y el desempeño del empleado de gestión de recursos humanos es 

positivo y significativo; indica que el intento de Ethio-Telecom de mejorar el nivel 

de motivación extrínseca de sus empleados es efectivo para mejorar su 

desempeño laboral. El resultado de la prueba t independiente y el análisis de 

varianza de una vía señala que no existen diferencias estadísticamente 

significativas en motivación intrínseca, motivación extrínseca, y el desempeño 

laboral basado en el sexo, la edad, el salario, la experiencia laboral y el estado 
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civil de los empleados. No obstante, existe una diferencia estadísticamente 

significativa en la motivación entre las cualificaciones educativas; los empleados 

con títulos avanzados tienen puntuaciones medias significativamente más bajas 

en los factores de motivación intrínsecos y extrínsecos. 

En Indonesia, Niati et al. (2021) analizaron el impacto de la formación en el 

desarrollo profesional y rendimiento laboral actuando con mediadora la 

motivación laboral en PT. Asam Jawa en la Regencia de Labuhanbatu del Sur. 

Luego del análisis de los datos, estos arrojaron que la motivación laboral y el 

entrenamiento pueden potenciar el desempeño laboral. Por otro lado, afirmaron 

también que la motivación, el desempeño laboral y la capacitación pueden 

potenciar el desarrollo profesional de los colaboradores en su puesto de trabajo. 

Por otro lado, Zúñiga (2021) en su estudio tuvo con objetivo establecer la 

asociación de la motivación con el desempeño laboral en FRESH2O en 

Chimbote. Dentro de los hallazgos la autora determinó una asociación directa y 

positiva entre ambas variables.  Asimismo, el 32% de los empleados perciben a 

la motivación laboral como buena, mientras que el 28% califica el desempeño 

laboral como bueno.  

Validando con lo dicho teóricamente respecto a la motivación laboral, García 

(2012) afirmó que mediados del siglo XX surgió la primera teoría de la 

motivación, y desde ese momento este concepto se ha relacionado con la 

satisfacción laboral y con su desempeño en las labores que realiza en su centro 

de trabajo. Las primeras investigaciones indicaron que un empleado motivado 

puede crear un mejor ambiente de trabajo y también es más productivo.  

En cuanto al marco conceptual de la variable desempeño laboral, este es uno de 

los conceptos muy estudiado por los investigadores en el campo del 

organizacional. Probablemente corresponda a que la productividad de la 

organización está ligada al desempeño individual de los trabajadores (Gabini, 

2018). El desempeño laboral permite concluir lo exitosa que es una empresa, un 

individuo o un proceso para alcanzar sus objetivos comerciales (Robbins & 

Coulter, 2010, p. 123). Choi et al. (2018) conceptualizaron al desempeño laboral 

como el comportamiento que tiene el trabajador en la búsqueda de un propósito. 

Gabini y Salessi (2016) definieron el desempeño de los empleados como un 

constructo multidimensional de conductas individuales alineadas a las metas de 
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la organización, que generan resultados que pueden ser positivos o negativos 

para la organización. 

El desempeño laboral es lo que aporta cada trabajador a la eficacia de la 

organización tomando en consideración su comportamiento en un período de 

tiempo (Motowidlo, 2003). Estos estudiosos concuerdan en cuanto al 

desempeño que corresponde al valor que los colaboradores brindan a través del 

respeto al objetivo planificado.  Por lo tanto, la sumatoria de los esfuerzos de los 

trabajadores brinda una influencia positiva en el logro de las metas 

organizacionales. En conclusión, el desempeño es el resultado de la sumatoria 

de los comportamientos implementados por los colaboradores con la intención 

de poder alcanzar las metas planteadas por la organización. 

En cuanto al segundo objetivo específico analizar los factores de motivación 

laboral de los colaboradores de la compañía Coffee Art; donde se visualizó en la 

Tabla 6 y Figura 3 se puede apreciar que la motivación laboral es percibida por 

los empleados en un nivel medio; la desmotivación, regulación externa, 

regulación introyectada, regulación identificada y regulación intrínseca son 

dimensiones percibidas en nivel medio. 

Lo podemos constatar por lo mencionado por Sitopu et al. (2021) buscaron 

determinar qué efecto tiene la compensación, la disciplina laboral y la motivación 

alrededor del desempeño de los colaboradores de PT. Sinar Jernih Suksesindo. 

Se encontró que el liderazgo, la compensación y la motivación impactan en el 

desempeño.  Dentro de los factores que impactan en el desempeño están la 

motivación, la compensación y la disciplina laboral. Los autores sugieren que la 

disciplina es un factor de éxito para que las organizaciones logren sus metas, 

indicaron que con disciplina de trabajo se puede producir un excelente 

desempeño, asimismo, con disciplina los trabajadores harán el trabajo con 

mayor rendimiento y por lo tanto ésta debe imponerse en las organizaciones.  

Asimismo, Pratama (2020) analizó el ambiente de trabajo y la motivación con el 

propósito de aumentar el desempeño de los empleados en Yakarta. Los 

hallazgos de estos investigadores revelaron que el clima institucional y la 

motivación tienen influencia positiva en el desempeño. Por otro lado, afirmaron 

que hay una asociación positiva entre la motivación y el ambiente de trabajo en 

el desempeño. 
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Por otro lado, Inayat et al. (2021) analizaron el vínculo de la satisfacción laboral 

en el desempeño del personal que trabaja en empresas privadas de Pakistán. 

Los investigadores afirmaron que hay una asociación de índole significativa del 

desempeño de los empleados con la satisfacción laboral. A manera de 

conclusión los autores indicaron que, comparando los colaboradores satisfechos 

con los insatisfechos, los empleados satisfechos tuvieron un mejor desempeño. 

Checa (2020) realizó una investigación en los empleados de la CMAC Piura 

S.A.C., esta consistió en realizar un diagnóstico de su desempeño con el 

propósito de establecer estrategias de gestión del recurso humano que impulsen 

el desarrollo de conocimientos y habilidades.  Luego de analizar la data, los 

empleados indicaron que faltan oportunidades de formación y desarrollo, no 

conocen el plan estratégico, así como hay una comunicación inadecuada. Estos 

resultados motivaron al investigador a diseñar una estrategia orientada a trabajar 

con el recurso humano de la organización asegurando el seguimiento respectivo 

con el objetivo de potenciar su desempeño.  

Asimismo, Nolazco et al. (2021) establecieron los aspectos que más predominan 

en la motivación del personal de una compañía de servicios de Lima. Luego del 

tratamiento de los datos estadísticamente los hallazgos determinaron que los 

empleados indicaron que su falta de motivación se da por falta de incentivos, 

reconocimiento, autonomía y salario.  Dentro de los factores predominantes de 

la motivación laboral se reconocieron a la retroalimentación, flexibilidad temporal, 

la integración y la apertura a nuevas soluciones. 

Nakato (2022) analizaron la asociación que existe de las variables de motivación, 

comportamiento laboral contraproducente y desempeño entre los empleados de 

Equity Bank Uganda. Existió una asociación significativa de la motivación y el 

comportamiento laboral contraproducente, del comportamiento laboral 

contraproducente y el desempeño y entre la motivación y el desempeño según 

los resultados obtenidos.  

Por otro lado, Chávez et al. (2020) exploraron aquellos factores que influencian 

a la motivación de los empleados en un municipio del Perú. De enfoque 

aplicativo, en el participaron 8 empleados de la entidad municipal. Este estudio 

indicó que los componentes influenciadores en la motivación son un adecuado 

clima organizacional, respeto y lealtad a la empresa, el informe de gestión y la 
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vocación de servicio. Por otro lado, los empleados indicaron que en esta 

empresa las retribuciones económicas no son motivadores, y asimismo 

expresaron la necesidad de contar con constante capacitación para resolver los 

casos que se les presenten en el marco de la normativa vigente. 

Validando con lo dicho teóricamente sobre la motivación laboral se puede definir 

como aquellos procesos que incurren en la persistencia del esfuerzo interno, 

dirección y la intensidad que se lleva a cabo hacia la obtención de un propósito 

(Parra et al., 2019). 

Es importante acotar que un empleado tiene distintas necesidades por satisfacer 

y diferentes objetivos por lograr. En este sentido se argumenta que la motivación 

en el espacio laboral representa la consecuencia ante la diversidad de factores 

extrínsecos e intrínsecos, grupales como individuales (Jiménez y Medina, 2016). 

Estos factores incluyen: las circunstancias personales y/o familiares de la 

persona, el ambiente de trabajo, las metas profesionales, la comunicación entre 

los directivos y los colaboradores, y la manera cómo se resuelven los conflictos, 

etc.  Por lo descrito anteriormente, la motivación laboral tiene un rol significativo 

en las entidades, especialmente en el ambiente de la gestión del talento, pues 

proporcionará alcanzar las metas que la empresa ha marcado. Por tanto, los 

gestores de talento necesitan averiguar las necesidades de cada individuo que 

los hace sentirse motivados (Lope et al., 2013). 

Kooij y Kanfer (2019) estudiaron las posiciones de la vida útil sobre la motivación 

laboral.  En concordancia de la literatura sobre el envejecimiento en el trabajo y 

la teoría de la psicología de la vida útil indicaron que los procesos que guardan 

relación con la edad, como los cambios en la perspectiva del tiempo, los 

estereotipos de edad y la maduración repercuten en estos concluyentes claves 

de la motivación en el entorno laboral. 

En cuanto al tercer objetivo específico de diseñar un programa de motivación 

laboral para los colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo; donde se 

pudo tener en cuenta las siguientes actividades: a) Recopilación de información 

de los empleados sobre los aspectos que les motivan a través de cuestionarios; 

b) Trabajar con el área de recursos humanos los beneficios que podrían ser 

viables de aplicación; c) Crear una reunión con los empleados para anunciar los 

beneficios que disfrutarán. d) Generar un logo “Yo soy Coffee Art” y colocar ese 
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logo como un distintivo en los uniformes de los empleados; e) Determinar 

indicadores de desempeño para premiar al colaborador más destacado; f) 

Generar una reunión para socializar con los empleados dichos indicadores de 

desempeño; g) Realizar una charla motivacional enfocándose en los aspectos 

claves de la motivación interna. 

Lo podemos constatar por lo mencionado por Koopmans et al. (2013) indicaron 

que los comportamientos contra fácticos envuelven acciones dañinas y 

descomunales caracteres negativos, los cuales se pueden percibir en cada 

empleado en el curso de su trabajo, y dependiendo donde éste se encuentre, 

puede modificar. Los investigadores que avalan las teorías que exponen el 

desempeño laboral indican que las personas exteriorizan ciertas actitudes en 

función del interés o la motivación por lo que están haciendo. 

Validando con lo dicho teóricamente dentro de los aspectos del marco 

conceptual de las variables, la motivación es un concepto muy famoso y antiguo 

y se define como un proceso de tres factores, según Robbins & Judge (2013): 

dirección, persistencia e intensidad; estos factores hacen referencia a los 

esfuerzos de una persona para alcanzar sus metas que se ha propuesto.  

La motivación laboral, utiliza una herramienta sugerida por los investigadores 

Gagné et al. (2012) la cual analiza cinco dimensiones: (a) regulación identificada, 

(b) regulación intrínseca, (c) regulación introyectada, (d) regulación externa, y (e) 

desmotivación. 

La primera dimensión corresponde a la desmotivación, la cual se conceptualiza 

como el proceso en el que los empleados no asignan ningún valor a lo que 

realizan (Ryan y Deci, 2000). La desmotivación se da por creencias personales, 

ausencia de competencias específicas o de habilidades, y por frustración que 

siente el empleado al sentirse incapaz de ejecutar una determinada tarea 

(Pelletier et al., 1995). 

La segunda dimensión corresponde a la regulación externa, la cual corresponde 

a mantener lejos los castigos generando únicamente premios para los 

empleados.  La tercera dimensión corresponde a la regulación introyectada, la 

cual está relacionada con la expectativa de los individuos de autoaprobación. La 

cuarta dimensión es la regulación identificada, la cual está caracterizada por la 

significancia que se le da a los perjuicios o los privilegios que genera el 
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cumplimiento de determinadas labores; hay ocasiones en que a las personas no 

les gusta realizar dichas actividades, sin embargo, las termina haciendo puesto 

que es consciente de los beneficios que traerá (Ryan & Deci, 2000). 

La última y quinta dimensión corresponde a la regulación intrínseca la cual tiene 

un estrecho vínculo en la satisfacción de un individuo cuando está ejecutando 

sus tareas laborales; en ese sentido, nace un sentimiento propio de 

autorrealización cuando el colaborador alcanza el objetivo (Ryan & Deci, 2000).  

La motivación tomando como referencia al desempeño de los trabajadores se 

conceptualiza como los elementos que empujan al trabajador a conseguir las 

metas organizacionales y son el motivo por la cual los trabajadores actúan y se 

comportan (Heathfield, 2015). 

La suma de los esfuerzos de los trabajadores tiene una influencia positiva en el 

logro de las metas empresariales. Por lo consiguiente, el desempeño laboral es 

la deducción obtenida del conglomerado de comportamientos medibles que se 

efectúan con el fin de obtener las metas de la organización. 

En cuanto al cuarto objetivo específico validar el programa de motivación laboral 

para el efectivo desempeño laboral de los colaboradores de la compañía Coffee 

Art – Chiclayo, por juicio de expertos.  Donde se pudo validar el programa de 

motivación laboral a través de expertos conocedores del tema de gestión de 

empresas, los cuales poseen grado de doctor y MBA.  El veredicto de los cinco 

especialistas es que el programa de motivación laboral es Muy Adecuado (MA) 

lo que representa que el programa es aplicable. 

Lo podemos constatar por lo mencionado por Gaslac (2020) en su estudio 

tuvieron como objetivo describir la asociación de la motivación laboral y el 

desempeño en Serpost en Chiclayo. Luego del análisis de los datos, se 

determinó que hay una asociación significativa de la motivación y el desempeño, 

por otro lado, las cinco dimensiones de la variable motivación laboral se 

relacionaron significativamente con el desempeño laboral. 
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VI.     CONCLUSIONES 

 

1. El desempeño laboral percibido por los colaboradores se ubicó en un nivel 

medio, donde el desempeño en la tarea y el desempeño en el contexto son 

dimensiones percibidas en nivel medio.  Esto conlleva a que la organización 

no ha definido claramente las tareas que se detallan en la descripción del 

puesto (capacidades, conocimientos y habilidades) y en donde los aspectos 

técnicos del trabajador son primordiales. Por otro lado, en la actividad 

contextual, no se está logrando la eficiencia organizacional que facilite las 

tareas y actividades empresariales.  

2. En cuanto a los comportamientos contraproducentes, se percibe en un nivel 

bajo puesto que existen actitudes de los empleados que entran en conflicto 

deliberadamente con las reglas de la empresa y están perjudicando los 

intereses individuales y organizacionales.  

3. La motivación laboral y sus dimensiones fueron percibidas por los 

colaboradores en un nivel medio, lo que demuestra que existe desmotivación 

por falta de competencias específicas o habilidades, por creencias 

personales y por frustración ante la incapacidad para realizar una 

determinada acción; asimismo no se generan premios más bien se está 

constantemente dando castigos; en ese contexto los empleados mejorar su 

autoaprobación y su sentido de autorrealización. 

4. La propuesta planteada contiene estrategias que se desarrollan mediante 

talleres que ayudarán a motivar a los colaboradores para que mejoren su 

desempeño dentro de la empresa permitiendo cumplir con los objetivos 

empresariales, mediante trabajo en conjunto. 

5. La validación del programa de motivación laboral se realizó a través de 

expertos conocedores del tema de gestión de empresas, los cuales poseen 

grado de doctor y MBA.  El veredicto de los cinco especialistas es que el 

programa de motivación laboral es Muy Adecuado (MA) lo que representa 

que el programa es aplicable. 
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VII.    RECOMENDACIONES 

 

1. Al Gerente General, realizar actividades que permitan la buena interrelación 

de los colaboradores de tal manera que se pueda apreciar un cambio en el 

desempeño laboral teniendo en cuenta el desempeño en la tarea y en  el 

contexto, lograr tener un nivel alto. 

 

2. Al administrador, motivar constantemente a sus colaboradores, empleando 

distinciones por los logros obtenidos al cumplimiento de sus objetivos dentro 

de la empresa, realizar sesiones de coaching para que ellos mismos se 

sientan identificados con el cumplimiento de sus tareas. 

 

3. Al administrador, emplear las estrategias planteadas en la propuesta, para 

el desarrollo de cada uno de los talleres que les permitirá crear en un futuro 

una cultura dentro de la empresa. 

 

4. Al administrador, documentar todos los avances de la aplicación de los 

talleres para poder medir los cambios, así mismo validar constantemente el 

programa de motivación laboral anualmente. 

 

5. A la comunidad científica, queda a disposición el presente trabajo de 

investigación, considerando una base teórica sólida, que puede ser referente 

para otros investigadores, para realizar nuevos estudios y sea de beneficio 

para la sociedad. 
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VIII.   PROPUESTA 

 

Título: Programa de motivación laboral para los colaboradores de la compañía 

Coffee Art, Chiclayo 

 

Objetivo de la propuesta: Contribuir en la mejora del desempeño de los 

colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo. 

 

Justificación: 

La propuesta elaborada tuvo como punto de partida el diagnóstico que se 

realizó a los empleados de Coffee Art en todas sus sedes en la ciudad de 

Chiclayo. En este diagnóstico previo se pudo identificar que el desempeño 

laboral es percibido por los colaboradores en un nivel medio, el desempeño en 

la tarea y el desempeño en el contexto son dimensiones percibidas en nivel 

medio; por último, la dimensión comportamientos contraproducentes es 

percibido en nivel bajo.   

A raíz de lo expuesto líneas arriba el modelo motivacional se justifica porque 

busca que el desempeño de los empleados de la compañía Coffee Art obtenga 

una mejora, para lo cual se han propuesto cuatro estrategias: (1) Malla de 

beneficios, (2) Yo soy Coffee Art, (3) El colaborador del mes, y (4) Trabajar en 

Coffee Art es divertido; las cuales han sido revisadas con los directivos de la 

empresa Coffee Art y podrían ser aplicadas a futuro, por la viabilidad de las 

mismas, tomando en consideración que la motivación laboral es percibida por 

los empleados en un nivel medio, lo cual también potenciaría este factor tan 

importante para toda organización. 

 

Fundamentación: 

El programa de estrategias de motivación laboral es resultado del diagnóstico 

del desempeño en los colaboradores de Coffee Art, y su diseño responde a 

criterios del entorno organizacional, dicha propuesta agrupa estrategias que 

buscan que el desempeño de los colaboradores sea más efectivo.  Esta 

propuesta se fundamenta sobre la base de los pilares organizacionales como 

son la visión, los valores corporativos y la misión. 
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Visión Misión Valores corporativos 

FUNDAMENTOS 

DESEMPEÑO LABORAL MOTIVACIÓN LABORAL 

PROCESOS 

1. Desmotivación 

2. Regulación externa 

3. Regulación introyectada 

4. Regulación identificada 

5. Regulación intrínseca 

RASGOS TÍPICOS 

1. Desempeño en la tarea 
2. Desempeño en el 

contexto. 
3. Comportamientos 

contraproducentes. 

TEORÍAS 

Desempeño 

deseado 

Desempeño 

actual 
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ANEXOS 

Anexo 1. Operacionalización de variables 

 

Variable Definición conceptual  Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Motivación 

laboral 

La motivación laboral se 

conceptualiza como aquellos 

procesos que incurren en la 

dirección, intensidad y persistencia 

del esfuerzo interno que se lleva a 

cabo hacia la obtención de un 

propósito (Parra et al., 2019). 

El establecimiento de metas y 

objetivos a nivel laboral requiere que 

el empleado o colaborador incurre en 

diversos procesos, uno de ellos es la 

motivación, la cual se puede 

diagnosticar a través de las 

dimensiones planteadas. 

Desmotivación 

 

 

 

Pérdida de 

tiempo 

Esfuerzo 

Sentido Likert: 

 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Levemente en 

desacuerdo 

4. Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo 

5. Levemente de 

acuerdo 

6. De acuerdo  

7. Totalmente de 

acuerdo 

Regulación 

externa 

Aprobación de 

los demás 

Respeto de mis 

compañeros  

Críticas 

Regulación 

introyectada 

 

Compromiso 

Orgullo 

Regulación 

identif icada 

 Empeño 

Valores 

Signif icado 

Regulación 

intrínseca 

Diversión 

Apasionante 

Interesante 

 

 

 



 

Variable Definición conceptual  Definición operacional Dimensiones Indicadores  
Escala de 
medición 

Desempeño 
Laboral 

Según Choi et al. (2018) lo def inieron 
como el comportamiento que tiene el 

trabajador en la búsqueda de un 
propósito. 
Las directrices actuales lo 

conceptualizan como un constructo 
multidimensional y lo nombran como 
conductas alineadas con las metas 

organizacionales y bajo control 
individual, que atribuyen resultados 
negativos o positivos de la compañía 

(Gabini & Salessi, 2016). 

El desempeño laboral en las 
organizaciones se traduce en 
colaboradores que buscan 

constantemente resultados 
positivos hacia el logro de sus 
objetivos, el cual se puede 

diagnosticar a través de las 
dimensiones planteadas. 

Desempeño 
en la tarea 

• Planeamiento y 

organización del 

trabajo. 

• Orientación a 

resultados. 

• Priorización del 

trabajo. 

• Ef iciencia laboral. 

Likert: 
 

1. Totalmente 
en 

desacuerdo 

2. En 
desacuerdo 

3. Ni de 

acuerdo ni en 
desacuerdo 

4. De 

acuerdo  
5. Totalmente 
de acuerdo 

 

Desempeño 

en el contexto. 

• Iniciativa. 

• Tareas laborales 

desaf iantes. 

• Actualización de 

conocimientos y 

habilidades 

laborales. 

• Soluciones 

creativas. 

Comportamientos 

contraproducentes. 

• Negatividad. 

• Conductas que 

dañan a la 

Organización. 

 

 

 



 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

Título: Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo 

Form ul aci ó n del problem a Objetivos Hipótesis 
Técni cas e 

Instrum ento s 

Probl em a general : 
¿Cómo un programa de motivación laboral hace más  
efectivo el desempeño laboral de los colaboradores de 

la compañía Coffee Art - Chiclayo, 2022?   
Probl em as específi co s: 
- ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral según el  

desempeño en la tarea, desempeño en el contexto y los  

comportam ientos contraproduc ent es de los colaborad o r es  
de la compañ ía Coffee Art, Chiclay o? 

- ¿Cuáles son los factores de motivación laboral de los  

colaboradores de la compañ ía Coffee Art, Chiclay o? 
- ¿Qué lineamient os se deben tener en cuenta para dis eña r  

un programa de motivación laboral para los colaborad o r e s  
de la compañ ía Coffee Art, Chiclay o? 

- ¿Qué criterios se deben establecer para validar el 

programa de motivación laboral por juicio de expertos? 

El objeti vo general: 
Diseñar un programa de motivación laboral para el desempeño 
laboral efectivo de los colaboradores de la compañía Coffee Art - 

Chiclayo, 2022. 
Objetivo s específi co s: 
- Describir el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la  

compañ ía Coffee Art, Chiclay o. 
- Analiza r los factores de motivación laboral de los colaborado res de  

la compañ ía Coffee Art, Chiclay o. 
- Diseñar un program a de motivación laboral para los colaborado r es  

de la compañ ía Coffee Art, Chiclay o. 
- Validar el programa de motivac ión laboral para el efecti v o  

desempeño laboral de los colaborado res de la compañ ía Cof f ee  
Art – Chiclay o, por juicio de expertos.   
 

Hipótesi s general: 
El program a de motivación laboral hace más efectivo el  
desempeño laboral de los colaboradores de la compañ ía Cof f ee  

Art - Chiclay o, 2022, en cuanto se aplique dada las condiciones.  
Hipótesi s especí fi cas: 
- La identif icación del nivel de desempeño laboral de los 

colaboradores de la compañía Coffee Art contribu irá a  
identifica r el modelo de un programa de motivación laboral. 

-  El análisis de los factores de motivación laboral incide en 
el desempeño laboral de los colaboradores de la compañía 
Coffee Art 

- Los lineamientos de la motivación laboral contribu irán a la  
elaboración del programa. 

- La validación del program a por juicio de expertos, permi t i r á  
establec er su consistencia. 

 
La encuesta - 
Cuestionario 

Tipo y Diseño de investi gaci ón Poblaci ón y muest ra Variabl es y dimensi o nes 

Tipo de Investigación: Básica Enfoque 
metodológico: Cuantit ati v o 

Diseño: No experiment al, descriptiv o, propositiv o. Esquema: 

 
Donde: 

M= Simbo liza la muestra de estud io  

O= Simbo liza la in fo rmación  relevan te que recogemos  

D= Método   

𝒕𝒏= Análisis de teoría 

P= So lución  o  p ropuesta al p roblema 

Población está conformado por: 

38 colaboradores de la empresa Coffee Art. 

Muestra está constituida por: 38 personas. 

    Variables Dimensiones 

 
Motivación laboral 

Desmotiv ación 

Regulac ión externa 

Regulac ión introyect ada 

Regulac ión identificada 

Regulac ión intrínsec a 

 
Desempeño labora l 

Desempeño en la tarea 

Desempeño en el contexto 

Comport amient os contraproduc ent es 
 

 



 

 

 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario de motivación laboral 

Gagné et al. (2012) 

A continuación, se presenta un conjunto de preguntas que permitirán hacer una 

descripción de cómo percibe usted a la organización en cuanto a la motivación 

laboral en la empresa Coffee Art. Para ello debe responder con la mayor sinceridad 

posible a cada una de las preguntas, de acuerdo, a como piense o actúe, 

considerando la siguiente escala: 

 

Totalmente en desacuerdo  1 

En desacuerdo 2 

Levemente en desacuerdo 3 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

4 

Levemente de acuerdo 5 

De acuerdo 6 

Totalmente de acuerdo 7 

 

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

incorrectas.  

N° Ítems 1 2 3 4 5 6 7 

¿Por qué pones o pondrías mucho esfuerzo en tu trabajo en general? 

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

2. Porque me divierto haciendo mi trabajo.        

3. Porque me hace sentir orgulloso de mí mismo.        

4. Porque otras personas me van a of recer más seguridad en el trabajo solo 

si pongo el suf iciente esfuerzo. 

       

5. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, 

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

       

6. Porque tengo que probarme a mí mismo que yo puedo hacerlo.         



 

7. Para obtener la aprobación de otras personas (por ejemplo, mis 

superiores, los compañeros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).  

       

8. Porque si no me sentiría mal respecto a mí mismo.        

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

trabajo. 

       

¿Por qué pones o pondrías mucho esfuerzo en tu trabajo? 

10. Porque el trabajo que llevó a cabo es interesante.        

11. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suf iciente esfuerzo.         

12. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.        

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

14. Porque otras personas me van a compensar f inancieramente, solo sí 

pongo el suf iciente esfuerzo en mi trabajo. 

       

15. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo 

en este trabajo. 

       

16. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un signif icado personal 

para mí 

       

17. Porque si no sentiría vergüenza de mí mismo        

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

trabajo. 

       

19. Porque otras personas me van a respetar más (por ejemplo, mis 

superiores, los compañeros de trabajo, la familia, los clientes, etc.) 

       

Nota. Tomado de los reactivos empleados por Gagné et al (2012) en la Escala de Motivación Laboral  

  



 

Cuestionario de desempeño laboral 

Koopmans et al. (2013) y adaptado por Gabini y Salessi (2016) 

 

A continuación, se presenta un conjunto de preguntas que permitirán hacer una 

descripción de cómo percibe usted su desempeño laboral en la empresa Coffee Art. 

Para ello debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las 

preguntas, de acuerdo, a como piense o actúe, considerando la siguiente escala: 

 

Totalmente en desacuerdo  1 

En desacuerdo 2 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 

 

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

incorrectas.  

N° Ítems 1 2 3 4 5 

D1. Desempeño en la tarea 

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

necesarios. 

     

2. Se me ocurrieron soluciones creativas f rente a los nuevos problemas.       

3. Cuando pude realicé tareas laborales desaf iantes.      

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

lo pidieran. 

     

5. En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debía lograr.      

6. Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados.       

7. Seguí buscando nuevos desaf íos en mi trabajo.      

D2. Desempeño en el contexto 

8. Planif iqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.      

9. Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.       



 

10. Participé activamente de las reuniones laborales.      

11. Mi planif icación laboral fue óptima.      

D3. Comportamientos contraproducentes 

12. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.      

13. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compañeros.       

14. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.       

15. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme 

en las cosas positivas. 

     

16. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecía a la 

empresa. 

     

Nota. Tomado de los reactivos empleados por Koopmans et al. (2013) y adaptado por Gabini y Salessi (2016) en la Escala 

de Desempeño Laboral 

 

  



 

Anexo 4. Validación del instrumento de recolección de datos 

Ficha de validación del cuestionario de motivación laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 
1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 

Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores 
de la compañía Cof fee Art, Chiclayo 
 

1.2 Investigadores:  
Quispe Delgado, Luz Yesenia 
 

2. ASPECTOS A VALIDAR: 
 

Indicadores Criterios Def iciente 
0-20 

Baja 
21-40 

Regular 
41-60 

Buena 
61-80 

Muy 
buena 

81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 
conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 

la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 
en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 

aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 
teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 

los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 
al propósito del 

diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 
PROMEDIO DE VALORACIÓN  

 
3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 

El instrumento tomado para el diagnóstico de la motivación laboral recoge los reactivos de un 
instrumento validado a nivel internacional por varios investigadores en varios idiomas por lo que 
su aplicabilidad en el contexto planteado es pertinente.  

 
4. Datos del Experto: 

 

Nombre y apellidos:  Saavedra Carrasco José Gerardo                                      DNI: 16796035 
  

Grado académico: Doctor / MBA                           Centro de trabajo: Universidad César Vallejo 

 
Firma:                                                             Fecha:  10.05.2022 

100 



 

Ficha de validación del cuestionario de motivación laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 

1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 
Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores 
de la compañía Cof fee Art, Chiclayo 

 
1.2 Investigadores:  

Quispe Delgado, Luz Yesenia 

 
2. ASPECTOS A VALIDAR: 

 

Indicadores Criterios Def iciente 

0-20 

Baja 

21-40 

Regular 

41-60 

Buena 

61-80 

Muy 

buena 
81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 

conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 

teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 
los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 

al propósito del 
diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN  
 

3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 
El instrumento desarrollado por Gagné et al. (2012) para diagnosticar la motivación laboral en 
entornos empresariales resulta importante para la aplicación en esta investigación, está validado 

a nivel internacional y es un esfuerzo en conjunto de varios investigadores en diversos idiomas 
 
4. Datos del Experto: 

 
Nombre y apellidos:  Saavedra Carrasco Luis Alberto                                        DNI: 42933119 

  

Grado académico: Doctor / MBA                           Centro de trabajo: Universidad César Vallejo 
 

Firma:                                       Fecha:  10.05.2022 

100 



 

 

Ficha de validación del cuestionario de motivación laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 
1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 

Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores 
de la compañía Cof fee Art, Chiclayo 
 

1.2 Investigadores:  
Quispe Delgado, Luz Yesenia 
 

2. ASPECTOS A VALIDAR: 
 

Indicadores Criterios Def iciente 
0-20 

Baja 
21-40 

Regular 
41-60 

Buena 
61-80 

Muy 
buena 

81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 
conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 

la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 
en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 

aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 
teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 

los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 
al propósito del 

diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 
PROMEDIO DE VALORACIÓN  

 
3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 

La escala de motivación laboral es altamente aplicable en esta investigación.  
 
4. Datos del Experto: 

 
Nombre y apellidos:  Pais Vera Luis Eduardo                                                      DNI: 42097576 

  

Grado académico: MBA                                                                   Centro de trabajo: SEDALIB 
 

Firma:                                       Fecha:  10.05.2022 

100 



 

Ficha de validación del cuestionario de motivación laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 

1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 
Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores de 
la compañía Cof fee Art, Chiclayo 

 
1.2 Investigadores:  

Quispe Delgado, Luz Yesenia 

 
2. ASPECTOS A VALIDAR: 

Indicadores Criterios Def iciente 
0-20 

Baja 
21-40 

Regular 
41-60 

Buena 
61-80 

Muy 
buena 

81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 
conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 

la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 
en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 

aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 
teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 

los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 
al propósito del 

diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 
PROMEDIO DE VALORACIÓN  

 
3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 

Totalmente aplicable y alineado con el objetivo que se persigue para obtener información 
clave y poder trabajar el proyecto. 

 

4. Datos del Experto: 
 

Nombre y apellidos: Muñoz Cho Ricardo César                                  DNI: 10812444 

  

Grado académico: Doctor                                                     Centro de trabajo: ADELANTE SAC 
(Especialistas en Desarrollo del Talento | www.adelanterrhh.com.pe) 

 

Firma:                                       Fecha:  09.06.2022 

100 



 

Ficha de validación del cuestionario de motivación laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 

1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 
Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores de 
la compañía Cof fee Art, Chiclayo 

 
1.2 Investigadores:  

Quispe Delgado, Luz Yesenia 

 
2. ASPECTOS A VALIDAR: 

 

Indicadores Criterios Def iciente 

0-20 

Baja 

21-40 

Regular 

41-60 

Buena 

61-80 

Muy 

buena 
81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 

conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 

teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 
los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 

al propósito del 
diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN  
 

3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 
Se conf irma su aplicabilidad. 

 

4. Datos del Experto: 
 
Nombre y apellidos: Gastelo Benavides Elvira                                  DNI: 10812444 

  
Grado académico: MBA                                                    Centro de trabajo: Pacíf ico Seguros 

Firma:                                       Fecha:  09.06.2022 

100 



 

 

Ficha de validación del cuestionario de desempeño laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 
1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 

Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores 
de la compañía Cof fee Art, Chiclayo 
 

1.2 Investigadores:  
Quispe Delgado, Luz Yesenia 
 

2. ASPECTOS A VALIDAR: 
 

Indicadores Criterios Def iciente 
0-20 

Baja 
21-40 

Regular 
41-60 

Buena 
61-80 

Muy 
buena 

81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 
conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 

la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 
en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 

aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 
teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 

los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 
al propósito del 

diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 
PROMEDIO DE VALORACIÓN  

 
3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 

El instrumento tomado para el diagnóstico del desempeño laboral recoge los reactivos de un 
instrumento validado a nivel internacional por varios investigadores en varios idiomas por lo que 
su aplicabilidad en el contexto planteado es pertinente.  

 
4. Datos del Experto: 

 

Nombre y apellidos:  Saavedra Carrasco José Gerardo                                      DNI: 16796035 
  

Grado académico: Doctor / MBA                           Centro de trabajo: Universidad César Vallejo  

 
Firma:                                                             Fecha:  10.05.2022 

  

100 



 

Ficha de validación del cuestionario de desempeño laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 

1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 
Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores 
de la compañía Cof fee Art, Chiclayo 

 
1.2 Investigadores:  

Quispe Delgado, Luz Yesenia 

 
2. ASPECTOS A VALIDAR: 

 

Indicadores Criterios Def iciente 

0-20 

Baja 

21-40 

Regular 

41-60 

Buena 

61-80 

Muy 

buena 
81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 

conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 

teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 
los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 

al propósito del 
diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN  
 

3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 
El instrumento desarrollado por Koopmans et al. (2013) para diagnosticar el desempeño laboral 
en entornos empresariales resulta importante para la aplicación en esta investigación, está 

validado a nivel internacional y es de alta conf iabilidad. 
 
4. Datos del Experto: 

 
Nombre y apellidos:  Saavedra Carrasco Luis Alberto                                        DNI: 42933119 

  

Grado académico: Doctor / MBA                           Centro de trabajo: Universidad César Vallejo  
 

Firma:                                       Fecha:  10.05.2022 

100 



 

Ficha de validación del cuestionario de desempeño laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 

1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 
Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores 
de la compañía Cof fee Art, Chiclayo 

 
1.2 Investigadores:  

Quispe Delgado, Luz Yesenia 

 
2. ASPECTOS A VALIDAR: 

 

Indicadores Criterios Def iciente 

0-20 

Baja 

21-40 

Regular 

41-60 

Buena 

61-80 

Muy 

buena 
81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 

conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 

teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 
los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 

al propósito del 
diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN  
 

3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 
La escala de desempeño laboral es altamente aplicable en esta investigación. 

 

4. Datos del Experto: 
 
Nombre y apellidos:  Pais Vera Luis Eduardo                                                      DNI: 42097576 

  
Grado académico: MBA                                                                   Centro de trabajo: SEDALIB 

 

Firma:                                       Fecha:  10.05.2022 
 

100 



 

Ficha de validación del cuestionario de desempeño laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 

1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 
Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores 
de la compañía Cof fee Art, Chiclayo 

 
1.2 Investigadores:  

Quispe Delgado, Luz Yesenia 

 
2. ASPECTOS A VALIDAR: 
 

Indicadores Criterios Def iciente 

0-20 

Baja 

21-40 

Regular 

41-60 

Buena 

61-80 

Muy 

buena 
81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 

conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 

teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 
los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 

al propósito del 
diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN  
 

3. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 
Totalmente aplicable y permitirá lograr el objetivo de obtener información clave y poder trabajar 
el proyecto. 

 
4. Datos del Experto: 
 

Nombre y apellidos:  Muñoz Cho Ricardo César                        DNI: 10812444 
  

Grado académico: Doctor                                                    Centro de trabajo: ADELANTE SAC 
(Especialistas en Desarrollo del Talento | www.adelanterrhh.com.pe) 

Firma:                                       Fecha: 09.06.2022  
 

100 



 

Ficha de validación del cuestionario de desempeño laboral 

 

1. DATOS GENERALES: 
 

1.1 Título Del Trabajo De Investigación: 
Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los colaboradores 
de la compañía Cof fee Art, Chiclayo 

 
1.2 Investigadores:  

Quispe Delgado, Luz Yesenia 

 
5. ASPECTOS A VALIDAR: 

 

Indicadores Criterios Def iciente 

0-20 

Baja 

21-40 

Regular 

41-60 

Buena 

61-80 

Muy 

buena 
81-100 

Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado 

    100 

Objetividad Está expresado en 

conductas observables 

    100 

Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y tecnología 

    100 

Organización Existe una organización 
lógica 

    100 

Suf iciencia Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

    100 

Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de las 
estrategias 

    100 

Consistencia Basado en aspectos 

teóricos científ icos 

    100 

Coherencia Existe coherencia entre 
los índices, dimensiones 
e indicadores 

    100 

Metodología La estrategia responde 

al propósito del 
diagnóstico 

    100 

Pertinencia Es útil y adecuado para 
la investigación 

    100 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN  
 

6. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

 
El instrumento es muy aplicable. 

 

7. Datos del Experto: 
 
Nombre y apellidos:  Gastelo Benavides Elvira                                DNI: 44571174  

  
Grado académico: MBA                                            Centro de trabajo: Pacíf ico Seguros 

 

Firma:                                       Fecha:  09.06.2022 

100 



 

Anexo 5. Confiabilidad de instrumentos de recolección de datos 

 

Alfa de Cronbach Escala Motivación Laboral 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100 

Excluidoa 0 0 

Total 20 100 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.930 19 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

P1 50,50 35,737 ,075 ,946 

P2 49,75 31,882 ,820 ,922 

P3 49,65 32,029 ,942 ,920 

P4 49,65 32,029 ,942 ,920 

P5 49,60 37,200 -,093 ,935 

P6 49,55 36,997 ,000 ,933 

P7 49,65 32,029 ,942 ,920 

P8 49,65 32,029 ,942 ,920 

P9 49,65 32,029 ,942 ,920 

P10 49,55 36,997 ,000 ,933 

P11 50,90 36,726 -,010 ,942 

P12 49,85 31,397 ,702 ,925 

P13 49,65 32,029 ,942 ,920 

P14 49,65 32,029 ,942 ,920 

P15 49,65 32,029 ,942 ,920 

P16 49,70 31,905 ,878 ,921 

P17 50,00 34,211 ,288 ,938 

P18 49,65 32,029 ,942 ,920 

P19 49,65 32,029 ,942 ,920 

 

  



 

Alfa de Cronbach Escala Desempeño laboral 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100 

Excluidoa 0 0 

Total 20 100 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento  

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.935 16 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

P1 37,35 55,082 ,776 ,929 

P2 37,30 54,011 ,914 ,925 

P3 38,05 58,366 ,788 ,931 

P4 37,55 55,103 ,755 ,929 

P5 37,45 55,208 ,663 ,931 

P6 37,80 58,589 ,456 ,936 

P7 37,65 54,976 ,788 ,928 

P8 37,40 56,147 ,652 ,932 

P9 37,25 55,355 ,789 ,928 

P10 37,75 53,355 ,739 ,929 

P11 37,45 54,997 ,683 ,931 

P12 37,45 53,208 ,778 ,928 

P13 37,55 52,366 ,855 ,926 

P14 37,50 52,789 ,814 ,927 

P15 37,10 63,147 ,004 ,941 

P16 37,40 60,779 ,163 ,944 

 

 



 

Matriz de datos para Alfa de Crombach 

N° 

Reactivos Escala Motivación Laboral Reactivos Escala Desempeño Laboral 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 

2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 1 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 1 3 1 1 1 3 1 

3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

4 2 1 1 1 3 3 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 

5 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

6 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

7 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

10 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 

11 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

12 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

13 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 3 

14 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 

15 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 1 2 3 2 3 3 1 

16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

17 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 1 3 1 1 1 3 1 

19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

20 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 2 2 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 

 



 

Anexo 6. Propuesta 

Programa de motivación laboral para los colaboradores de la compañía Coffee 

Art, Chiclayo 

 

I. Presentación 

 

El desarrollo de la globalización hace más fuerte la presión de la competencia 

empresarial; muchas empresas exigen a sus empleados aumentar su excelencia 

en todos los campos para lograr el máximo rendimiento, puesto que el desempeño 

de sus empleados fuertemente influye en el éxito de la compañía. Los 

colaboradores tienen un papel estratégico dentro de la empresa; además, su 

desempeño puede verse influenciado por varios factores, incluidos los 

organizacionales, la cultura y estilo de liderazgo, la motivación, etc. 

Los recursos humanos se consideran activos importantes de una organización 

que deben ser competentes de acuerdo con sus campos y tener un buen 

desempeño. Si bien el recurso humano es una de las prioridades en las nuevas 

tendencias y experimentó cambios importantes en cuanto a su reposicionamiento 

y nuevos roles en las empresas, la administración del recurso humano se ha 

transformado en un plan estratégico en la organización (Jatobá et al., 2019). 

El desempeño de los recursos humanos debe ser considerado ya que puede 

afectar el progreso de la organización y los objetivos a alcanzar. En el último 

período, la selección de miembros profesionales puede mejorar el desempeño 

organizacional y para que tengan buen rendimiento, se necesita alta moral.  Los 

empleados que tienen la moral alta estarán felices y prestarán todo su interés a 

su trabajo.  La motivación puede utilizar a una persona usando toda su energía y 

mente para completar el trabajo (Pak et al., 2019). 

Los empleados altamente motivados trabajarán con total iniciativa, 

responsabilidad y disciplina, además de ser efectivos al hacer el trabajo. Con el 

desempeño laboral óptimo, todo el trabajo se completará con resultados 

satisfactorios y de acuerdo a lo esperado.  Un líder debe ser capaz de brindar todo 

el apoyo hacia la motivación y el buen desempeño, incluso cuando se toman 

decisiones en las operaciones de la organización, por lo que necesitamos un 

sistema que pueda ayudar a líderes en ese sentido (Ufua et al., 2020). 



 

El entorno empresarial en rápida evolución, incluye una competencia feroz, lo que 

obliga a las empresas a llevar a cabo diversas estrategias para sobrevivir. Una de 

las estrategias está relacionada con el compromiso activo de los empleados para 

lograr el mejor desempeño. Hoy en día las organizaciones se enfrentan al desafío 

de cómo gestionar la rotación laboral; la presión competitiva masiva, altas 

demandas de la empresa y las situaciones de trabajo han provocado disminución 

en la motivación de los empleados (Varma, 2017). 

Coffee Art es una compañía 100% de capitales chiclayanos con 7 años en el 

mercado, siendo líder en rubro de cafeterías en Chiclayo. Actualmente posee 

cuatro sucursales distribuidas estratégicamente en la ciudad de Chiclayo.  La 

organización se encuentra en constante crecimiento por lo que es importante 

motivar a sus colaboradores con la finalidad de que mejoren sus indicadores de 

desempeño laboral.  Para la empresa Coffee Art es muy importante manejar su 

operación con altos indicadores de calidad y servicio al cliente, por lo que el 

desempeño de sus colaboradores es de principal importancia, en los últimos 

tiempos, se ha observado que la satisfacción de los clientes es poco favorable en 

cuanto al servicio brindado y esa satisfacción depende básicamente de la poca 

motivación de los colaboradores. 

 

II. Generalidades de la empresa 

 

2.1 Breve reseña histórica 

La empresa Coffee Art empezó su funcionamiento el 11 de febrero del 2015, 

y fue fundada por su gerente general Fernando Uriarte (Gerente General) 

quien trabajaba en ese momento en PROASSA, una compañía exportadora 

de café.  La idea inicial nació pues Fernando Uriarte elaboró un proyecto que 

consistía que un pequeño grupo de tiendas que vendían café tostado y molido 

en el momento pudieran convertirse en un Coffee Shop, como lo hacen las 

tiendas de café en Italia. El proyecto no fue aceptado por PROASSA, sin 

embargo, Fernando en su espíritu emprendedor decidió ponerlo en marcha 

con ayuda de PROASSA y junto a su familia.  Luego se expandieron y 

actualmente cuenta con cuatro locales. 

 



 

2.2 Descripción 

El objetivo principal de Coffee Art es ser la marca más reconocida a nivel 

nacional en venta de café. Dentro de estrategia agresiva estuvo la expansión 

de centros de venta, cuenta con cuatro en la actualidad, la innovación de 

productos fue la segunda estrategia, es así que maneja la venta de esencia 

de café y el café aromatizado, la tercera estrategia fue productos en la tienda 

como los frappes, cappuccino, jugo de frutas, dulces y comidas saladas. 

 

2.3 Misión 

Brindar experiencias del más delicioso café y sus derivados a nuestros 

clientes con productos con altos estándares de calidad, donde nuestra 

prioridad es satisfacer los requerimientos más exigentes con la mayor rapidez 

y eficiencia. 

 

2.4 Visión 

Al año 2030 ser reconocidos como la empresa líder en el rubro de la 

comercialización de café, con un personal altamente motivado y siempre 

velando por el cuidado del medio ambiente. 

 

2.5 Organigrama 

 

 



 

III. Justificación 

 

La propuesta elaborada tuvo como punto de partida el diagnóstico que se realizó 

a los empleados de Coffee Art en todas sus sedes en la ciudad de Chiclayo. En 

este diagnóstico previo se pudo identificar que el desempeño laboral es percibido 

por los empleados en un nivel medio, esto se ve reflejado en el análisis de las 

dimensiones, donde el desempeño en la tarea y el desempeño en el contexto 

son dimensiones percibidas en nivel medio; por último, la dimensión 

comportamientos contraproducentes es percibido en nivel bajo.   

A raíz de lo expuesto líneas arriba el modelo motivacional se justifica porque 

busca contribuir en la mejora del desempeño laboral de los colaboradores de la 

compañía Coffee Art, Chiclayo.  La propuesta se justifica pues los resultados 

serán llevados en un contexto social de aplicación en la empresa y permitirán 

proponer estrategias de mucha utilidad, esta propuesta brindará a la empresa 

Coffee Art en Chiclayo una metodología para que haga un análisis y pueda 

mejorar sus prácticas de motivación laboral.   

 

IV. Objetivos 

 

4.1 Objetivo general 

Contribuir en la mejora del desempeño laboral de los colaboradores de la 

compañía Coffee Art, Chiclayo. 

 

4.2 Objetivos específicos 

1. Promover el crecimiento personal de los colaboradores a través de sus 

esfuerzos recompensándolos con beneficios.  

2. Mejorar el sentido de pertenencia del colaborador creando un ambiente 

óptimo de trabajo. 

3. Motivar a los colaboradores a ejecutar sus labores con pasión e ímpetu. 

4. Afianzar la motivación interna del colaborador. 

 

 

 



 

V. Meta 

La meta que persigue la siguiente propuesta es mejorar el desempeño laboral 

de los colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo con la implementación 

de estrategias de motivación laboral. 

 

VI. Acciones a desarrollar 

 

Estrategia 1 

Malla de beneficios  

 

Objetivo:  

Promover el crecimiento personal de los empleados a través de sus esfuerzos 

recompensándolos con beneficios.   

 

Actividades: 

1. Recopilación de información de los colaboradores sobre los aspectos que 

les motivan a través de cuestionarios.  

2. Trabajar con el área de recursos humanos los beneficios que podría ser 

viables de aplicación. 

3. Crear una reunión con los colaboradores para anunciar los beneficios que 

disfrutarán.   

 

Recursos y materiales 

• Cuestionarios 

• Lapiceros   

 

Responsable 

Quispe Delgado, Luz Yesenia. 

 

 

 

 

 



 

Estrategia 2 

Yo soy Coffee Art 

 

Objetivo:  

Mejorar el sentido de pertenencia del colaborador creando un ambiente óptimo 

de trabajo.   

 

Actividades: 

1. Promover la escucha activa tomando en cuenta las sugerencias de los 

colaboradores. 

2. Generar un logo “Yo soy Coffee Art” y colocar ese logo como un distintivo en 

los uniformes de los colaboradores. 

3. Homenajear a los colaboradores en sus cumpleaños. 

4. Desarrollar reuniones extralaborales como campeonatos de deporte. 

 

Recursos y materiales 

• Distintivos 

 

Responsable 

Quispe Delgado, Luz Yesenia. 

 

Estrategia 3 

El colaborador del mes  

 

Objetivo:  

Motivar a los empleados a ejecutar sus labores con pasión e ímpetu. 

 

Actividades: 

1. Determinar indicadores de desempeño para premiar al colaborador más 

destacado. 

2. Generar una reunión para socializar con los colaboradores dichos 

indicadores de desempeño. 

 



 

Recursos y materiales 

• Diplomas 

 

Responsable 

Quispe Delgado, Luz Yesenia. 

 

Estrategia 4 

Trabajar en Coffee Art es divertido  

 

Objetivo:  

Afianzar la motivación interna del colaborador. 

 

Actividades: 

1. Realizar una charla motivacional enfocándose en los aspectos claves de la 

motivación interna. 

 

Recursos y materiales 

• Laptop 

• Proyector 

 

Responsable 

Quispe Delgado, Luz Yesenia 

 

VII. Financiamiento 

 

Financiamiento del plan de acción de la propuesta 

Materiales 

N° Descripción Cantidad Costo (S/) 

1 Laptop 1 1500 

2 Internet 1   200 

3 Cuestionarios  1    50 

4 Impresora 1  250 

5 Refrigerios 30  200 

6 Distintivos 1 150 

                                                   Total (S/)                                          2350 



 

VIII. Cronograma 

 

Cronograma del plan de acción de la propuesta 

Estrategias 
Semanas 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

Estrategia 1 

Malla de benef icios  

 

                

Estrategia 2 

Yo soy Cof fee Art 

                

Estrategia 3 

El colaborador del mes  

 

                

Estrategia 4 

Trabajar en Cof fee Art 

es divertido 

 

                

 

 

 

  



 

IX. Validación de la propuesta 

 

Estimado: Saavedra Carrasco Luis Alberto 

 

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre 

la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecución de la tesis titulada 

“Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los 

colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo”  

 

Realizado por: Quispe Delgado, Luz Yesenia  

 

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y 

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la 

columna que considere para cada indicador. 

 

Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías: 

MA : Muy adecuado 
BA : Bastante adecuado 

A : Adecuado 
PA : Poco adecuado  

NA : No Adecuado 
 

N° Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA 

I. Redacción       

1.1 La redacción empleada es clara, precisa, 

concisa y debidamente organizada 

x     

1.2 Los términos utilizados son propios de la 
especialidad. 

x     

II. Estructura de la Propuesta      

2.1 Las actividades en las que se divide la 

Propuesta están debidamente organizadas. 

x     

2.2 Las actividades propuestas son de interés para 
los trabajadores y usuarios del área. 

x     

2.3 Las actividades desarrolladas guardan relación 

con los objetivos propuestos. 

x     

2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la 
solución de la problemática planteada. 

x 
    

III Fundamentación teórica       

3.1 Los temas y contenidos son producto de la 

revisión de bibliografía especializada. 
x 

    



 

3.2 La propuesta tiene su fundamento en sólidas 

bases teóricas. 
x 

    

IV Bibliografía      

4.1 Presenta la bibliografía pertinente a los temas y 
la correspondiente a la metodología usada en la 

Propuesta. 

x 
    

V Fundamentación y viabilidad de la Propuesta      

5.1. La fundamentación teórica de la propuesta 
guarda coherencia con el fin que persigue. 

x 
    

5.2. La propuesta presentada es coherente, 

pertinente y trascendente. 
x 

    

5.3. La propuesta presentada es factible de aplicarse 
en otras organizaciones. 

x 
    

 

Mucho le agradeceré cualquier observación, sugerencia, propósito o 

recomendación sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a 

continuación: 

Muy Adecuado (MA) la propuesta 

 

 

 

Validado por el Doctor Luis Alberto Saavedra Carrasco 

 

Especializado en: MBA y educación 

Tiempo de Experiencia: 10 años 

Cargo Actual: Docente universitario 

Fecha: 28.06.2022 

 

_______________________________________ 
 

                                  Dr. Luis Alberto Saavedra Carrasco 
DNI N° 42933119 

  



 

Estimado: Saavedra Carrasco José Gerardo 

 

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre 

la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecución de la tesis titulada 

“Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los 

colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo”  

 

Realizado por: Quispe Delgado, Luz Yesenia  

 

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y 

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la 

columna que considere para cada indicador. 

 

Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías: 

MA : Muy adecuado 
BA : Bastante adecuado 

A : Adecuado 
PA : Poco adecuado  
NA : No Adecuado 

 

N° Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA 

I. Redacción       

1.1 La redacción empleada es clara, precisa, 

concisa y debidamente organizada 

x     

1.2 Los términos utilizados son propios de la 
especialidad. 

x     

II. Estructura de la Propuesta      

2.1 Las actividades en las que se divide la 

Propuesta están debidamente organizadas. 

x     

2.2 Las actividades propuestas son de interés para 
los trabajadores y usuarios del área. 

x     

2.3 Las actividades desarrolladas guardan relación 

con los objetivos propuestos. 

x     

2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la 
solución de la problemática planteada. 

x 
    

III Fundamentación teórica       

3.1 Los temas y contenidos son producto de la 

revisión de bibliografía especializada. 
x 

    

3.2 La propuesta tiene su fundamento en sólidas 
bases teóricas. 

x 
    

IV Bibliografía      



 

4.1 Presenta la bibliografía pertinente a los temas y 

la correspondiente a la metodología usada en la 
Propuesta. 

x 

    

V Fundamentación y viabilidad de la Propuesta      

5.1. La fundamentación teórica de la propuesta 

guarda coherencia con el fin que persigue. 
x 

    

5.2. La propuesta presentada es coherente, 
pertinente y trascendente. 

x 
    

5.3. La propuesta presentada es factible de aplicarse 
en otras organizaciones. 

x 
    

 

Mucho le agradeceré cualquier observación, sugerencia, propósito o 

recomendación sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a 

continuación: 

Muy Adecuado la propuesta (MA) 

 

 

 

Validado por el Doctor José Gerardo Saavedra Carrasco 

 

Especializado en: MBA y educación 

Tiempo de Experiencia: 20 años 

Cargo Actual: Docente universitario 

Fecha: 28.06.2022 

 

_______________________________________ 

 
                                  Dr. José Gerardo Saavedra Carrasco 

DNI N° 16796035 

 
  



 

Estimado: Gastelo Benavides Elvira                                 

 

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre 

la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecución de la tesis titulada 

“Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los 

colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo”  

 

Realizado por: Quispe Delgado, Luz Yesenia  

 

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y 

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la 

columna que considere para cada indicador. 

 

Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías: 

MA : Muy adecuado 
BA : Bastante adecuado 

A : Adecuado 
PA : Poco adecuado  
NA : No Adecuado 

 

N° Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA 

I. Redacción       

1.1 La redacción empleada es clara, precisa, 

concisa y debidamente organizada 

x     

1.2 Los términos utilizados son propios de la 
especialidad. 

x     

II. Estructura de la Propuesta      

2.1 Las actividades en las que se divide la 

Propuesta están debidamente organizadas. 

x     

2.2 Las actividades propuestas son de interés para 
los trabajadores y usuarios del área. 

x     

2.3 Las actividades desarrolladas guardan relación 

con los objetivos propuestos. 

x     

2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la 
solución de la problemática planteada. 

x 
    

III Fundamentación teórica       

3.1 Los temas y contenidos son producto de la 

revisión de bibliografía especializada. 
x 

    

3.2 La propuesta tiene su fundamento en sólidas 
bases teóricas. 

x 
    

IV Bibliografía      



 

4.1 Presenta la bibliografía pertinente a los temas y 

la correspondiente a la metodología usada en la 
Propuesta. 

x 

    

V Fundamentación y viabilidad de la Propuesta      

5.1. La fundamentación teórica de la propuesta 

guarda coherencia con el fin que persigue. 
x 

    

5.2. La propuesta presentada es coherente, 
pertinente y trascendente. 

x 
    

5.3. La propuesta presentada es factible de aplicarse 
en otras organizaciones. 

x 
    

 

Mucho le agradeceré cualquier observación, sugerencia, propósito o 

recomendación sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a 

continuación: 

Muy Adecuado la propuesta (MA) 

 

 

 

Validado por la MBA Gastelo Benavides Elvira                                 

 

Especializado en: MBA 

Tiempo de Experiencia: 10 años 

Cargo Actual: Pacífico Seguros 

Fecha: 28.06.2022 

 

 

_______________________________________ 
 

                                           Dr. Gastelo Benavides Elvira 
DNI N° 44571174 

 
 

  



 

Estimado: Muñoz Cho Ricardo César                                                                               

 

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre 

la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecución de la tesis titulada 

“Programa de motivación laboral para el desempeño laboral efectivo de los 

colaboradores de la compañía Coffee Art, Chiclayo”  

 

Realizado por: Quispe Delgado, Luz Yesenia  

 

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y 

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la 

columna que considere para cada indicador. 

 

Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías: 

MA : Muy adecuado 
BA : Bastante adecuado 

A : Adecuado 
PA : Poco adecuado  
NA : No Adecuado 

 

N° Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA 

I. Redacción       

1.1 La redacción empleada es clara, precisa, 

concisa y debidamente organizada 

x     

1.2 Los términos utilizados son propios de la 
especialidad. 

x     

II. Estructura de la Propuesta      

2.1 Las actividades en las que se divide la 

Propuesta están debidamente organizadas. 

x     

2.2 Las actividades propuestas son de interés para 
los trabajadores y usuarios del área. 

x     

2.3 Las actividades desarrolladas guardan relación 

con los objetivos propuestos. 

x     

2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la 
solución de la problemática planteada. 

x 
    

III Fundamentación teórica       

3.1 Los temas y contenidos son producto de la 

revisión de bibliografía especializada. 
x 

    

3.2 La propuesta tiene su fundamento en sólidas 
bases teóricas. 

x 
    

IV Bibliografía      



 

4.1 Presenta la bibliografía pertinente a los temas y 

la correspondiente a la metodología usada en la 
Propuesta. 

x 

    

V Fundamentación y viabilidad de la Propuesta      

5.1. La fundamentación teórica de la propuesta 

guarda coherencia con el fin que persigue. 
x 

    

5.2. La propuesta presentada es coherente, 
pertinente y trascendente. 

x 
    

5.3. La propuesta presentada es factible de aplicarse 
en otras organizaciones. 

x 
    

 

Mucho le agradeceré cualquier observación, sugerencia, propósito o 

recomendación sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a 

continuación: 

Muy Adecuado la propuesta (MA) 

 

 

 

Validado por el Doctor Muñoz Cho Ricardo César                         

 

Especializado en: Doctor en Filosofía 

Tiempo de Experiencia: 18 años 

Cargo Actual: Especialista en Desarrollo del Talento 

Fecha: 28.06.2022 

 

 

_______________________________________ 
 

                                           Dr. Muñoz Cho Ricardo César                         
DNI N° 10812444 

 
 
 

 
 

 
 



 

Anexo 7. Carta de autorización de la empresa 
 



 

Anexo 8. Data recogida en la empresa Coffee Art 
 

Motivación laboral 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 D1 D2 D3 D4 D5 V1 

6 5 6 5 4 6 4 6 1 6 5 5 1 2 4 4 3 1 3 13 24 17 11 12 77 

7 7 7 4 6 6 4 6 1 7 6 6 1 6 6 6 6 1 5 19 33 22 11 13 98 

4 6 6 4 6 7 6 4 4 7 5 7 4 7 4 3 4 4 5 13 32 21 13 18 97 

7 6 7 6 6 7 5 5 1 7 5 6 1 3 7 7 3 2 3 20 26 21 13 14 94 

7 5 7 4 1 7 1 2 1 7 5 5 1 1 7 6 4 1 2 18 22 11 10 13 74 

7 5 7 7 5 7 4 4 2 6 5 5 2 6 7 6 4 2 5 18 29 21 14 14 96 

6 6 7 5 6 6 4 4 2 7 5 7 3 4 6 4 6 7 6 16 30 22 17 16 101 

7 7 7 5 7 7 7 7 1 6 7 6 1 7 7 6 1 1 1 20 29 22 13 14 98 

7 7 7 4 2 7 2 7 1 7 2 7 1 2 7 7 7 1 5 21 31 16 7 15 90 

7 5 6 1 1 5 1 5 1 5 5 4 1 1 6 5 3 1 1 16 21 10 7 10 64 

6 6 7 5 2 6 6 6 1 7 1 6 1 5 7 7 1 1 7 20 27 21 7 13 88 

4 4 4 3 3 3 4 4 4 7 7 7 7 7 7 7 7 2 7 18 33 18 12 17 98 

4 3 4 4 1 5 1 5 1 4 4 3 1 4 3 3 1 1 1 9 19 7 9 9 53 

7 1 7 6 6 7 6 6 1 7 6 6 1 6 6 7 6 1 6 14 33 25 13 14 99 

7 7 7 1 1 6 1 1 6 5 1 5 2 1 6 6 1 1 1 19 21 10 3 13 66 

7 5 7 4 4 7 4 7 1 5 4 5 2 2 7 7 7 1 4 19 29 19 9 14 90 

5 5 5 1 1 2 1 1 1 4 1 2 1 1 4 4 2 1 1 13 14 8 3 5 43 

5 5 4 4 4 5 6 6 6 7 1 7 1 7 7 3 1 1 6 15 31 21 6 13 86 

5 4 5 6 6 7 6 7 2 6 7 5 5 4 5 4 4 5 4 13 28 21 18 17 97 

4 4 3 2 1 4 1 4 1 3 2 3 1 2 3 3 1 1 2 10 14 8 5 8 45 

7 6 7 6 6 7 6 6 1 7 6 6 1 6 7 7 6 1 6 20 33 25 13 14 105 

7 7 7 1 1 7 1 1 1 7 7 7 1 1 7 7 1 1 7 21 18 16 9 15 79 

7 7 7 1 1 1 1 1 1 7 1 7 1 1 7 7 1 1 1 21 18 10 3 9 61 

3 3 4 2 2 2 1 2 2 4 2 4 2 2 4 4 3 1 1 11 17 7 5 8 48 

7 6 7 6 5 7 6 7 1 6 5 6 1 6 7 7 7 1 6 20 34 24 12 14 104 

7 5 5 6 6 7 6 7 1 5 6 5 1 7 6 7 5 1 6 18 30 25 13 13 99 

7 5 6 4 4 6 2 7 2 7 3 3 2 3 6 7 6 1 5 18 31 18 8 11 86 



 

7 7 7 4 4 7 7 4 1 7 4 7 7 4 7 7 4 4 7 21 27 25 12 21 106 

7 7 7 7 6 7 6 6 1 7 6 7 1 4 7 7 4 1 4 21 29 23 14 15 102 

4 4 4 4 3 4 4 3 2 4 3 4 1 1 2 3 2 1 4 9 16 15 8 9 57 

6 3 4 3 3 6 5 4 2 3 5 2 1 6 5 2 2 7 5 10 21 19 15 9 74 

6 6 6 6 6 6 5 5 4 6 6 6 2 6 6 6 5 2 6 18 32 23 14 14 101 

5 5 6 2 2 2 2 3 1 6 6 3 1 2 6 2 2 2 2 13 20 11 10 6 60 

4 2 3 3 3 6 4 5 4 4 5 3 1 4 2 4 5 1 3 8 25 14 9 10 66 

6 4 4 5 6 6 5 4 2 5 6 3 1 6 5 3 1 1 5 12 22 22 12 10 78 

6 6 6 4 6 7 4 4 1 5 6 2 1 6 7 3 6 1 5 16 28 21 11 10 86 

7 6 7 7 6 7 7 7 4 6 6 6 1 6 7 7 7 1 7 20 37 27 14 14 112 

6 6 6 5 5 6 5 7 1 6 3 6 1 1 6 6 6 1 2 18 27 18 9 13 85 

 
 

 
Baremos variable y dimensiones motivación laboral 

Nivel Desmotivación Regulación externa 
Regulación 
introyectada 

Regulación 
identif icada 

Regulación 
intrínseca Motivación laboral 

Bajo 0 13.3 0 21.5 0 13.6 0 7.5 0 10.1 0 69.0 

Medio 13.3 19.3 21.5 30.7 13.6 22.4 7.5 13.1 10.1 15.1 69.0 97.5 

Alto 19.3 > 30.7 > 22.4 > 13.1 > 15.1 > 97.5 > 

 

 
 

 
 
  



 

Desempeño laboral 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 D1 D2 D3 V2 

4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 4 1 2 1 1 1 26 18 6 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 3 3 28 16 15 59 

2 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 5 5 3 3 4 22 13 20 55 

5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 3 3 32 18 19 69 

5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 31 16 5 52 

5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 3 3 5 2 1 33 19 14 66 

5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 4 4 3 2 4 3 33 14 16 63 

4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 1 1 1 1 1 32 18 5 55 

5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 1 1 1 1 1 28 17 5 50 

4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 1 2 1 1 1 26 14 6 46 

4 5 3 4 5 4 4 4 4 3 4 3 2 2 2 1 29 15 10 54 

2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 16 11 15 42 

3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 3 1 1 1 1 1 23 11 5 39 

5 5 4 5 4 4 5 3 3 3 3 1 1 1 1 1 32 12 5 49 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 1 1 35 16 5 56 

5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 3 2 4 1 2 31 17 12 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 35 20 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 35 20 23 78 

3 3 4 5 4 5 3 4 4 3 4 2 3 2 3 2 27 15 12 54 

4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 1 1 1 1 1 32 19 5 56 

5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 1 1 1 1 1 32 17 5 54 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 35 20 5 60 

5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 1 1 1 1 1 30 20 5 55 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 28 16 5 49 

5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 1 1 1 1 1 32 20 5 57 

5 4 3 3 3 4 4 4 4 5 4 2 3 2 3 1 26 17 11 54 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 1 1 1 35 20 6 61 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1 1 35 20 9 64 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 5 4 1 35 20 14 69 



 

3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 24 16 5 45 

4 3 1 3 3 2 3 2 3 3 2 4 4 1 2 2 19 10 13 42 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 28 14 16 58 

5 4 5 4 4 5 4 3 4 4 4 1 1 1 1 1 31 15 5 51 

4 3 2 5 3 2 3 3 3 5 3 1 4 2 3 3 22 14 13 49 

4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 2 1 1 1 3 21 14 8 43 

4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 1 1 3 23 10 11 44 

5 5 5 4 4 5 5 3 5 4 4 5 3 1 4 1 33 16 14 63 

5 4 3 4 4 5 3 5 5 5 5 2 3 2 2 1 28 20 10 58 

 

 

Baremos variable y dimensiones desempeño laboral 

Nivel Desempeño en la tarea Desempeño en el contexto Comportamientos contraproducentes Desempeño laboral 

Bajo 0 25.3 0 14.0 0 5.8 0 48.7 

Medio 25.3 32.8 14.0 18.6 5.8 13.5 48.7 61.3 

Alto 32.8 > 18.6 > 13.5 > 61.3 > 

 


