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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar de qué manera
influye la motivacién en el compromiso de los trabajadores de la cafeteria Verde y Café,
sucursal Manta, 2023. La investigacion tuvo un alcance descriptivo con un disefio
metodoldgico no experimental descriptivo transversal de tipo cuantitativo. Para la obtencién
de la informacién se realiz6 una encuesta a los 41 trabajadores de la cafeteria Verde y Café
de la ciudad de Manta, es decir, la totalidad de la poblacién, en el instrumento de recoleccion
de datos, se aplicd un cuestionario para cada variable, el cual estuvo compuesto por 35
items propuestos por los autores Frederick Irving Herzberg y Meyer y Allen. Los resultados
de la correlacion de Rho de Spearman entre la motivacion extrinseca y el compromiso,
presento un coeficiente del 0,647, por lo tanto, se demuestro la correlacion. Por otro lado,
segun la correlacién entre la motivacion intrinseca y el compromiso, el coeficiente fue de
0,655, demostrando que existe una correlacién, ambos cuentan con un nivel de significancia
del 0,000. La motivacién se relaciona con el compromiso de los trabajadores con un
coeficiente igual a 0,756 obteniendo una correlacidn positiva buena y demostrando que la
correlacion establecida es cierta. Por lo tanto, se responde positivamente a la pregunta

“

investigacion inicial “¢Cémo influye la motivacion laboral en el compromiso de los
trabajadores de la cafeteria Verde y café, Sucursal Manta?”

Palabra clave: método de encuesta (C83), transversal (C21), investigacion (O3).
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Abstract

The present research aimed to determine how motivation influences the commitment
of the employees at Verde y Café cafeteria, Manta branch, 2023.The research has a
descriptive scope with a non-experimental, transversal descriptive methodological design of
a quantitative type. — qualitative. To obtain the information, a survey was carried out on the
41 workers of the Verde y Café cafeteria in the city of Manta, that is, the entire population. In
the data collection instrument, a questionnaire is applied for each variable. , which is
composed of 35 items proposed by the authors Frederick Irving Herzberg and Meyer and
Allen. The results of the Spearman’'s Rho correlation between extrinsic motivation and
commitment present a coefficient of 0.647, therefore the correlation is demonstrated. On the
other hand, according to the correlation between intrinsic motivation and commitment, the
coefficient was 0.655, demonstrating that there is a correlation, both have a significance level
of 0.000. Motivation is related to the commitment of workers with a coefficient equal to 0.756,
obtaining a good positive correlation and demonstrating that the established correlation is
true. Therefore, the initial research question is positively answered: “How does work
motivation influence the commitment of the workers at the Verde y café cafeteria, Manta
Branch?”

Keyword: survey method (C83), transversal (C21), research (O3).
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CAPITULO |
1. Introduccion

La presente investigacion tuvo como principal objetivo analizar la influencia de la
motivacién en el compromiso de los trabajadores de la cafeteria verde y café.

La motivacién laboral es aquella fuerza que incita a los colaboradores a realizar su trabajo
con entusiasmo Yy eficacia, deriva tanto de la satisfaccion personal como de las referencias
externas, la motivacion laboral no solo influye en el rendimiento y productividad de los
colaborados, sino que también afecta su bienestar general. Un empleado motivado tiende a ser
mas comprometido, creativo y dispuesto a colaborar con sus comparieros, esto contribuira a crear
un ambiente laboral positivo dentro de las organizaciones.

Pefia (2005), estudié la manera en que la motivaciéon laboral sirve de utensilio para la
realizacion de la gestion en las empresas, este autor determiné que es de gran importancia
ejecutar de manera correcta la motivacion laboral, por medio de la utilizacién de estrategias que
generen resultados efectivos, ademas de aprovechar las tendencias y asi poder llegar a un
compromiso en los colaboradores.

El compromiso laboral se puede considerar como el grado de conexién emocional y
dedicacién que un colaborador siente con hacia su trabajo, este se manifiesta en la voluntad de
esforzarse, de querer permanecer en la empresa a largo plazo y a su vez contribuir al logro de los
objetivos.

Estos conceptos se relacionan ya que ambos influyen significativamente en el desempefio
y satisfaccion del colaborador. Cuando los trabajadores estan motivados, ya sea por factores
intrinsecos o extrinsecos, es mas probable que desarrollen un fuerte compromiso con su trabajo
y la organizacion.

Orbe (2019), analizdé en la localidad como los factores de motivacién influyen en el
constante cambio del personal, dentro de la investigacion, se denoto que es sumamente
importante la motivacion laboral en el desarrollo de las actividades en torno al logro de sus
objetivos, ademas de, detallar que toda necesidad se ve enlazada en el tener satisfaccién o tener

insatisfaccion, adentrdndose asi en un lapso de impulso — necesidad, medio — instrumento.
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Segin HARTER (2023) a nivel global en el afio 2021 a 2022 el porcentaje de
colaboradores comprometidos a tiempo completo que laboran para un empleador empezo con un
12% pero aumento hasta un 23% para el afio 2023, este aumento de 11 puntos representa a 250
millones de colaboradores comprometidos a nivel mundial, pero aun asi se obtuvo un 59% de
trabjadores que estan renunciando en silencio, esto quiere decir que no estan comprometidos y
esto se debe en muchas ocasiones a la falta de motivacion y al estrés laboral, lo que origina a los
trabajadores este desentires al realizar sus actividades diarias.

Por su parte, Pech (2006) menciona que la falta de compromiso laboral se define a
menudo por sus sintomas, que incluyen un ritmo de trabajo lento, falta de interés en el labor o
tarea, una actitud de distraccion facil y prolongada, y una minima produccién, razén por la cual
esta investigacion quiere medir de qué manera la motivacioén puede influir en el compromiso por
parte de los colaboradores, ya que como observamos estas actitudes negativas tienen efectos
perjudiciales para la organizacion en términos de productividad y éxito.

En la actualidad la motivacion laboral juega un papel fundamental en las organizaciones
debido a que no solo genera beneficios en el desempefio de los colaboradores, ademas aporta al
fortalecimiento del clima laboral. Es aqui donde radica la importancia de esta investigacion, debido
a que, al conocer las diferentes perspectivas de los autores, sera de apoyo para relacionar y
entender que tener motivados a los colaboradores va a ocasionar que estos se sientan
comprometidos con su entorno laboral y por ende llevard a un buen desempefio en sus
actividades.

En una indagacion previa se ha percibido que los trabajadores se sienten inconformes con
los incentivos brindados y a su vez no sienten que la empresa les brinde la oportunidad de
desarrollo profesional, no han recibido las capacitaciones en periodo extenso y es por lo que se
plantea la siguiente pregunta de investigacion ¢ La motivacion laboral influye en el compromiso de
los trabajadores de la cafeteria verde y café?

Es por lo que se desarrollara una investigacion que examinara los diferentes modelos
tedricos propuestos por diversos autores quienes analizan tanto las variables de motivacion, como

la de compromiso, permitiendo asi ampliar la perspectiva de la investigacion. Para la variable de
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motivacion se estudiara tanto la motivacion extrinseca como la intrinseca, a su vez para la variable
de compromiso, se analizara el compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Para poder obtener los resultados de la investigacion, se mantuvo el siguiente orden en la
estructura de la investigacion, el cual consta de cuatro capitulos, a continuacion, se dara una
pequefia descripcidn de cada uno de ellos.

Dentro del capitulo |, se presenta la justificacion de la investigacion, al igual que la
perspectiva tedrica, donde se encontraran los antecedentes de la investigacion y se detallaran las
bases tedricas del mismo.

En el capitulo Il, abarca la metodologia utilizada en la investigacion, ademas de especificar
el disefio tedrico, definiendo las variables y realizando la operacionalizacion de las mismas, en
este capitulo también se encontrara la formulacion del problema y se detallard el disefio
metodoldgico.

El capitulo Ill, detalla los resultados en donde se detallaran los hallazgos de la
investigacion, aqui también se encontrara la comprobacion de hip6tesis y la discusion de los
resultados.

El capitulo IV, se encontrara la propuesta de la investigacion y finalmente se plantean las

conclusiones y recomendaciones del proyecto de investigacion.
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1.1 Justificacion

La presente investigacion tuvo como fin mostrar la influencia de la motivacion en el
compromiso de los trabajadores y a su vez analizar si el déficit de compromiso se debe a la falta
de motivacion en los colaboradores de la empresa, buscando localizar y minimizar los problemas
gue surgen a raiz de un a un mal entorno laboral, ya que el tener colaboradores motivados y
comprometidos, traera consigo mejoras en la productividad y eficiencia, retencion del talento,
mejora de un clima laboral, innovacidn y creatividad, cumplimiento de metas y objetivos.

Esto debido a que en la actualidad es muy comun que los directivos y gerentes de la
empresa no sean conscientes del nivel de motivacion laboral que poseen sus colaboradores de
manera que crean que aumentando la presion sobre ellos aumentara la productividad y el
rendimiento, al aplicar esta practica lo que generara en el personal sera estrés y frustracion, por
lo cual es importante que las empresas reconozcan las necesidades e intereses de sus
colaboradores para poder reconocer y diferenciar lo que los motiva a mejorar sus desempefio y
aumentar su productividad.

La motivacion del personal es fundamental para el manejo de una organizacion, es por lo
gue esta investigacion pretende indicar a la cafeteria verde y café la importancia del
aprovechamiento del capital humano, puesto que hace referencia a un buen manejo de sus
funciones, la organizacién debe procurar un buen clima organizacional para fomentar un grupo de
colaboradores motivados y comprometidos.

Esta investigacion servird para desarrollar planes de recompensas, ademas se
implementaran mentorias por parte de los colaboradores a personal de nuevo ingreso, esto
ayudara a que el personal se sienta incluido en las actividades de la organizacién y sienta que
sus ideas y sugerencias son tomadas a consideracién, a su vez también se incluirdn
capacitaciones periodicas que beneficien a sus capacidades y habilidades profesionales.

Esto para la vision del investigador aportara de manera significativa en el desarrollo de
nuevas perspectivas en mundo laboral, el conocer sobre como la motivacion es parte
fundamental de una organizacion y vivirlo desde la visién de una empresa ya establecida brinda

experiencia para el desarrollo de proyectos futuros.
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1.2 Perspectiva tedrica
1.2.1 Antecedentes

Faisal N. Al-Madi, (2017) investigo la repercusion de la motivacion de los trabajadores en
relacion con el compromiso organizacional. Se tuvo un total de 97 encuestados.

Los datos fueron obtenidos mediante la aplicacién de pruebas estadisticas, es decir,
confiabilidad alfa de Cronbach, correlacién de Pearson y regresion lineal simple utilizando SPSS
20.0. Lo cual dio como resultado un impacto significativo de la motivacién de los empleados en
torno a lo afectivo, normativo y de continuidad.

Singh, Vivek Tiwari y SK (2014), realiz6 un estudio en donde se investigé el impacto que
la Satisfaccion Laboral tiene en el nivel de Compromiso Organizacional de los trabajadores
industriales y también descubre si la Implicacion Laboral modera la relacién entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, la investigacion esta disefiada para ser tanto descriptiva
como exploratoria, ya que se supone que misma consiste en encontrar los hechos y sacar
conclusiones basadas en ellos y explorar algo nuevo hasta cierto punto. La relacion causa-efecto
en el estudio entre variable criterio y predictora se ha determinado mediante el disefio factorial 2
x 2, por lo que se han tomado dos niveles, alto y bajo, de la variable independiente, para el
estudio se utilizd tres cuestionarios diferentes elaborados por diferentes expertos y sus
desarrolladores y el presente investigador también probo su confiabilidad y validez, y se han
utilizado muchas veces con éxito en diversos entornos industriales y bancarios. Atreves de un
muestreo se seleccionaron 600 de un total aproximado de 6,000 trabajadores que laboran en
diferentes departamentos de la unidad, Los datos arrojaron que el compromiso organizacional
esta relacionado positivamente con la satisfaccion laboral. Ademas, la implicacion laboral modera
la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso laboral, donde se llegé a la conclusién
de que esta relacion no es positiva lo cual genera un efecto de debilidad

Hong Y. Park (2014), estudié el compromiso teniendo como propésito investigar las
actitudes de los trabajadores hacia las empresas de construccién sindicalizadas y no
sindicalizadas en términos de compromiso organizacional (CO) e intencion de rotacion. Los datos
utilizados para el estudio se basan en encuestas a empleadores y empleados de la industria de

la construccion, administradas en 1992. La encuesta a empleadores fue disefiada para descubrir
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las caracteristicas de las empresas de construccion sindicalizadas y no sindicalizadas, de las. El
cuestionario de encuesta que utilizamos en este estudio siguié de cerca el cuestionario de
encuesta de Maloney y McFillen (1984). 1.443 encuestas enviadas por correo respondieron 121
empresas. Las mediciones de los datos son en gran medida una escala tipo Likert de 7 puntos.
Sin embargo, existen algunos datos de escala de intervalo numérico, como edad, afios de
empleo, afios de escuela técnica, afios de educacion, salarios y beneficios. El alfa de Cronbach
fue de .869. El estudio encontrd que los empleados de las empresas sindicalizadas estdn mas
comprometidos con la organizacién que las no sindicalizadas, pero tienen una mayor intencién
de rotacion laboral, aunque los coeficientes de regresion de la variable sindical en compromiso e
intencidn de rotacion no son estadisticamente significativos al nivel de significancia convencional.

Al Adresi & Ridzuan Darun (2017), por su parte busco determinar la relacién entre las
practicas estratégicas de la gestion de recurso humanos y el compromiso, la cual tuvo como
objetivo principal investigar la relacion entre estas variables. La hipotesis se desarrollo
considerando siete practicas clave de SHRM y OC, para posteriormente realizar pruebas
basadas en datos de 52 compafiias de petréleo y gas en Libia. Este estudio utilizé una técnica
de muestreo aleatorio para la recopilacién de datos, mediante el uso de un cuestionario
estructurado. Dentro de los resultados se reveld que los empleados estan mas comprometidos
con la organizacion cuando tienen la mejor SHRM. Las escalas profesionales internas sobre la
capacitacion laboral y remuneraciéon por desempefio fueron practicas claves de SHRM
identificadas que influyen en el compromiso de los empleados hacia la organizacion. Ademas, se
demostré que los empleados estan mas preocupados por la seguridad laboral y el ambiente de
trabajo dinamico.

Bach. Maria Emilia Torres Galdos, (2021) estudio la conexion entre la motivacién y el
compromiso, teniendo un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo- correlacionar, su
disefio metodoldgico fue no experimental, el investigador utilizo como método la encuesta y su
poblacién estuvo conformada por todo el personal con cargos administrativos de la sede central
de la institucion de estudio la cual asciende a 234 trabajadores, los criterios considerados fueron:
afios de experiencia, ambos sexos, colaboradores con edades comprendidas entre los 18 y 70

afios, el método de muestreo fue probabilistico de tipo aleatorio simple. Dentro de los resultados
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obtuvieron que existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la motivacion y
el compromiso laboral del personal administrativo de tres facultades de una institucién de
educacioén superior con un coeficiente de relacién de 0.4999, ademas se obtuvo que no existe
una relacién entre la motivacion de logro y el compromiso de continuidad, motivacion de poder y
el compromiso normativo, motivacién de logro y el compromiso de continuidad. Por otro lado, si
existe una relacion entre la motivacion de afiliacion y el compromiso de continuidad, al igual que
la motivacién de logro y el compromiso afectivo.

Segun Mio Montalvan Girlhy Gabriela, (2022) por su parte investigdé como la motivacion
influye en el compromiso laboral de los trabajadores, teniendo como propésito establecer el grado
en el que influyen estas dos variables, el investigador utilizd6 un enfoque cuantitativo, con un
disefio transeccional- no experimental y de nivel explicativo. Se utilizando a su vez la encuesta y
como instrumento el cuestionario, la poblacion a la que fue dirigida estuvo conformada por 45
colaboradores de ambos sexos, del area de banca de servicio y negocio, de edades que oscilan
entre 18 a 60 afios. Se integraron dos variables; la motivacion y el compromiso. Dentro de los
resultados se encontré un nivel de influencia de 46.2% de la motivacion en el compromiso laboral,
confirmando la hipétesis de estudio, la investigacion dio como resultado que aumentando la
motivacion el compromiso aumentara de igual manera y a su vez también se veran afectados
ante cualquier, es decir todo lo que afecte a que los trabajadores estén motivados
automaticamente se vera reflejado en el compromiso.

Por otro lado, Contreras Martinez, (2021) analizé cual es la relacién entre la motivacién
laboral y el compromiso organizacional, el autor se plante6 como propésito analizar la relacion
de estas variables, la investigacion fue de tipo aplicada y correccional con un disefio no
experimental, transversal. En donde se utiliz6 como método la encuesta, su poblacién estaba
compuesta por los colaboradores. Se pudo observar que los resultados de la investigacion
confirman que existe una relaciéon entre las variables, obteniendo un porcentaje elevado en la
encuesta realizada.

Chuman, (2022) estudié la relacion de la motivacion en el compromiso de los
colaborados, siendo este el propésito planteado para la investigacion, por lo cual utilizo un

enfoque cuantitativo, a su vez el disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, se hizo
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uso de un cuestionado conformado de 33 preguntas para el personal administrativo (46). El
estudio confirmd que los conceptos de motivacion y compromiso organizacional tienen una
correlacion positiva, dando como resultado que si existe una relacién entre la motivacion y el
compromiso.

En la investigaciéon realizada por Terrones, (2018) se propuso a estudiar como la
influencia de la motivacion afecta en el compromiso laboral de la empresa telefénica Movistar, la
investigacion fue de tipo aplicada, de caracter descriptivo y correlacional, el disefio de la
investigacion fue transversal y no experimental. Para la cual se realizé un cuestionario con
preguntas en funcion de los indicadores que mediran las dimensiones e indicadores de cada una
de las variables de la investigacion. La técnica de recoleccién de datos utilizada sera mediante
la encuesta. La poblacién de estudio estuvo conformada por 30 personas que laboraban en
distintas éareas de telefonia movistar, dentro de la variable dependiente se analizaron
dimensiones como; remuneraciones, condiciones laborales, elementos necesarios, trato,
relaciones interpersonales, promocion interna. En cuanto a la variable independiente sus
dimensiones fueron identificacién, lealtad y membresia. Los resultados obtenidos en la
investigacion detallan que La relacion directa entre las variables motivacién del personal y el
compromiso laboral en empresa Telefonica Movistar de Cajamarca, se comprueba con el
coeficiente de Pearson que tiene un valor de 0,527 que significa correlacién positiva moderada y
con el coeficiente de Alfa de Cronbach que tiene un valor de 0,812 que es un valor calificado
como aceptable y que indica la fiabilidad y la consistencia interna de los datos recopilados
mediante la encuesta.

Deza Espino Luzmila Gloria, (2021) analizé la vinculacion que existe entre la motivacion
y el compromiso de los trabajadores, la cual tuvo como propésito el determinar el nivel de la
relacion que se da por parte de la motivacién en el compromiso de los trabajadores, esta
investigacion fue de tipo transversal, descriptivo y correlacional, la muestra fue de 114
colaboradores, ademas se hizo uso del cuestionario como instrumento. Los datos arrojados los
cuales estan basados en la correlacion de Pearson dieron como resultado porcentajes superiores
a 0.9.60 en relacion con las variables de motivaciéon y compromiso, cual demuestra la relacion

que existe.
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En la investigacion realizada por GONZALEZ, (2019) en su investigacion sobre como
actlla la motivacion en el compromiso de los trabajadores, este autor tuvo como propoésito
principal conocer de qué manera la motivacion laboral puede influir el compromiso en los
empleados de la organizacion. Para la investigacion se hizo uso de un disefio no experimental y
correlacional. A su vez para obtener los resultados se opté por realizar una encuesta a 48
trabajadores, utilizando asi un cuestionario para cada variable. Para medir la influencia entre las
variables su hizo un andlisis de regresion lineal, obteniendo un R-cuadrado superior al 20% y un
valor de significancia de 0.000, que es menor que el alfa de 0.05. Por lo tanto, el autor rechaz6
la hipétesis nula, y a su vez confirmo que la motivacion tiene una influencia significativa en el

compromiso organizacional de los empleados.
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A continuacién, se muestran las distintas teorias que explican la motivaciéon en las

organizaciones y sustentan el marco teérico de esta investigacion

1.2.2.1 Variable independiente X: Motivacion Laboral

Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow (1954), propone su “Teoria de la Motivacion Humana” de acuerdo con esta teoria

se identifico cinco niveles jerarquicos de las necesidades los cuales son:

Tablal

Teoria de la piramide de necesidades de Maslow

Autor Dimensiones

Significado

Maslow (1954) Necesidades béasicas o

Enfocada a las necesidades bésicas que tiene el

fisioldgicas hombre para su supervivencia

Necesidades de hace referencia a la necesidad de sentirse seguro,

Seguridad estable y protegidos, al brindar independencia y
autosuficiencia

Necesidades de Necesidad que tenemos las personas de amor y afecto,

Afiliacion el sentimiento de pertenencia a un grupo social esta
orientada a superar los sentimientos de soledad y
alienacion.

Necesidades de Son las necesidades aquellas necesidades que nacen

Reconocimiento del reconocimiento por las tareas realizadas.

Necesidades de Para poder llegar a esta se necesita tener todas las

Autorrealizacion

demas necesidades satisfechas, ya que esta hace

referencia a la sensacion de sentirse autor realizado.

Nota. Dimensiones obtenidas de (Maslow, 1954)
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Maslow afirma que, al satisfacer las necesidades de la parte inferior de la piramide, las
personas desarrollan necesidades y deseos mas elevados, los cuales se encuentran situados en
la parte superior de la piramide.

Figural

Pirdmide de Maslow

PIRAMIDE DE MASLOW

‘\UTOREALIZAcmN
-NECESIDAD DE EGO

-ECESIDADES SOCIALES
—Nscesmwss DE SEGURIDAD

AR -

Nota. Modelo obtenido de (Maslow, 1954)
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Teoriade Xy Y de MCGREGOR
Tabla2

Teoria Xy Y de MCGREGOR

Autor Significado
McGregor Teoria X Acepta que los empleados no son proactivos
(2007) y por ende evitaran trabajar siempre que sea

posible, esta teoria se caracteriza por un
control y supervision estricta y una estructura
de trabajo rigida, esta teoria resalta un

enfoque tradicional y autoritario en la gestion.

Teoria Y Esta teoria sostiene que a diferencia de la
visiobn mas rigida de la teoria X, los empelados
encuentran al trabajo como algo natural y
motivador, aqui los trabajadores estan
dispuestos asumir responsabilidades y buscar
desafios, mostrando creatividad e iniciativa en
sus tareas, el autor detalla que los
trabajadores se desempefiaran mejor si se
encuentran en un clima que fomente la
participacion, autonomia, por lo cual esti
enfocada en la confianza y el desarrollo de los

individuos de la organizacion.

Nota. Dimensiones tomadas de (McGregor, 2007).

McGregor encontrd que la forma de dirigir a las personas sera totalmente diferente, debido a
que el primer trabajador tendra una direccién autoritaria, mientras que, el segundo tendra una
postura mucho mas flexible y democratica. Pero también existe una postura intermedia para
trabajadores con comportamientos intermedios.

Dentro de la teoria X encontramos algunos puntos importantes enfocado en el comportamiento
de las personas en el trabajo, tales como:

° Evitan el trabajo
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° Son impulsadas y dirigidas por otras.

° No asumen responsabilidades.

° Evitan los cambios.

° Su principal motivacién es econdmica

Por otro lado, en la teoria Y, se plantea lo siguiente:

° El trabajo puede ser fuente de satisfaccion para el colaborador

° Se posee capacidad de autodireccion

° Aceptan y asumen responsabilidades

° Las necesidades de autoestima y de realizacion pueden dirigirles hacia

objetivos organizacionales.

° Poseen imaginacion y creatividad.

° Sus intelectos estan infrautilizados

Teoria de Jerarquia de Alderfer
Tabla3

Teoria de Jerarquia de Alderfer

AUTOR DIMENSIONES

SIGNIFICADO

ALDERFER Necesidades de
(1972) existencia

Comprende las necesidades que tenemos las
personas para satisfacer nuestros requerimientos
basicos de existencia material. Alderfer agrega a
este grupo los niveles de necesidades fisiolégicas

y de seguridad de Maslow.

Necesidades de

relaciones

Abarca la necesidad de mantener relaciones
interpersonales significativas, con la finalidad de
satisfacer necesidades sociales y de estatus. En
este caso, estos deseos coinciden con el nivel de
necesidades sociales de Maslow y el nivel de ego

0 estima.

Necesidades de

crecimiento

Se centra en el interés intrinseco de desarrollo

personal del colaborador, haciendo énfasis en que
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tendra un grado alto de valoracion por parte de la

organizacion, sentira que es apreciado.

Nota. Dimensiones obtenidas de (Alderfer C. , 1972)

La jerarquia de necesidades de Maslow se caracteriza por una progresion rigida en
distintos niveles, a diferencia de la teoria ERC la cual no se adhiere a esta rigidez, en esta se
debe satisfacer un nivel inferior de necesidad para asi lograr satisfacer una necesidad superior.

Vroom: Teoria de la expectativa

Vroom (1964) en su teoria se enfoca en la sensacién que tendra el colaborador sobre su
desempefio o ciertos comportamientos lleven a obtener un resultado especifico.

Tabla4

VVroom: Teoria de la expectativa

AUTOR RELACIONES SIGNIFICADO

VROOM (1964) Relacién de esfuerzo Hace referencia a la creencia de que el
desempefio esfuerzo personal llevara a un desempefio
deseado, es decir si una persona trabaja
duro, esta podra alcanzar un nivel de

rendimiento especifico.

Relacién desempefio - Esta relacion se basa en que un buen
recompensa desempefio sera recompensado. Es la
percepcion de que, si el individuo cumple
con su trabajo y alcanza el desempefio
esperado, recibirda una recompensa

deseada.

Relacién recompensa - metas Hace referencia al grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen
las metas o necesidades personales de un
individuo, es decir, si la recompensa tiene
un valor alto para el colaborador, este estara
mas motivado para esforzarse vy

desempefarse bhien.

Nota. Dimensiones obtenidas de (Vroom, 1964)
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El resultado final no va a depender solamente del esfuerzo que el colaborador pone en
sus actividades, debido a que influyen diversas variables externas las cuales en muchas
ocasiones estan fuera de su control. Es por ello, que los colaboradores se esfuerzan en trabajar

de una forma determinada con la expectativa de poder lograr los resultados deseados.

Teoria de McClelland

McClelland (1989), detalla que se encontrardn personas con distintos niveles de
necesidades en base a la conducta que han adquirido en los entornos donde se han desarrollado.
McClelland define motivador a las necesidades que en su debido momento influiran en el
comportamiento de una persona.

Se encontrd que las personas pueden proceder en funcién de cuatro factores motivadores:
Figura2

Teoria propuesta por McClellan

-—
oA
= %
el
4
H * Dasno oo oxcelencio
—. $ MOTlVAClON DE | . * Trobgjo bien realizodo
LOGRO * Acepta responsobilidodes
* Necesidod de feedbock
TEORIA DE MOTIVACION DE 3 S Le gusta que le consideran
L importante i
MchELLAND i PODER H = ¢ Quiere prestigio y status
A . el "-‘. * 10 ":]'JE’.'.J que l)lv."_’Ul'!l' o Sus i
deas !
. MOTIVACION DE F RS O ROELRN -
_’ i i ’ . ta ol contocto con los ]
. AFILIACION ; | dambs i
' AROT 4 i+ Lo disgusta estar sola, se
" siante bien en equipo i
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Nota. Elaboracién propia a partir del modelo de (McClelland, 1989).

McClelland (1989), se mantiene firme ante su teoria de que todas las personas disponen

estas necesidades en mayor o menor grado, indiferentemente del género, edad o cultura.
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Teoria de la motivacién, higiene de Frederick Irving Herzberg

Por otro lado, Herzberg (1959) detalla que cuando no hay una presencia de los factores
extrinsecos o la organizacién no los est4 implementando de manera correcta, esto se vera
reflejado en la satisfaccion de colaborador.
Tabla5

Teoria de la motivacion, higiene de Frederick Irving Herzberg

AUTOR DIMENSIONES SIGNIFICADO

HERZBERG Factores Son aquellos elementos del entorno laboral

(1959) extrinsecos o de gué si no se gestionan de manera correcta,
higiene daran como resultado una insatisfaccion, estos

factores incluyen el salario, las condiciones de
trabajo, las politicas de la empresa, estos
factores son necesarios para mantener un

nivel basico de satisfaccion.

Factores Estan relacionados directamente con el
motivacionales 0 contenidoy la naturaleza del trabajo en si, estos
intrinsecos factores son fundamentales para crear una

satisfaccion laboral y es clave para fomentar un

compromiso.

Nota. Dimensiones obtenidas de (Herzberg, 1959)



29

Figura3

Teoria de la Motivacion — Higiene propuesto por Herzberg

MOTIVADORES
Satisfaccién en Oportunidades de logro:
el puesto *-Logo
* Crecimiento y desarrollo personal
* Responsabilidad
* Reconocimiento
* Avance en la carrera
Neutral -
HIGIENICOS
* Administracién y politicas de la empresa
» Calidad de la supervisién
* Relaciones interpersonales
Satisfaccié * Remuneraciones
amaccion: | * Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.
en el empleo
I
l | |
Ausentes o Factores del trabajo Presentes o
desfavorables favorables

Nota. Elaboracion propia a partir del modelo de (Herzberg, 1959)
Tabla6

Tabla comparativa de las Teorias de Motivacion

Teoria de las Teoria de Jerarquia de Necesidades de  Teoriade

necesidades de Alderfer Mc Clelland Herzberg
Maslow

Necesidades basicas Necesidades de existencia Poder extrinseca

o fisiologicas
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Necesidades de

Seguridad

Necesidades de Necesidades de relacion Afiliacion

Afiliacion

Necesidades de Necesidades de crecimiento  Logro intrinseca

Reconocimiento

Necesidades de

Autorrealizacion

Como podemos observar en la tabla 6, estas teorias se enfocan en las necesidades, de
manera que aqui podemos visualizar de forma mas clara diferencias existentes entre las distintas
teorias motivacionales de contenido, comparando las distintas distribuciones de necesidades. Se
observa la diferencia de clasificacion de necesidades en el modelo de Maslow en cinco niveles de
necesidades con la clasificaciéon de Categorias de Alderfer que agrupa las necesidades en tres
niveles.

Razon por la cual se opté por escoger la propuesta de Herzberg (1959) como modelo
tedrico para la presente investigacion, debido a que nos permite realizar una medicién mas amplia
dentro de la empresa, ya que se busca medir la influencia y este modelo nos aporta indicadores
gue serian de gran ayuda para la elaboracién de la encuesta.

De acuerdo con las teorias citadas acerca de la motivacion, considero son fundamentales
para el desarrollo y crecimiento del trabajador dentro de la empresa, teniendo en cuenta que esta
puede variar de acuerdo a las circunstancias que puedan presentarse, sin embargo, si se logra
tener una motivacion correcta el trabajador se vera mas comprometido con su trabajo, lo cual

generara beneficios tanto para la imagen de la organizacion.
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A continuacion, se muestran las distintas teorias que explican el compromiso en las

organizaciones y sustentan el marco teorico de esta investigacion

Modelo unidimensional de Porter, Steers, Mowday y Boulian.

Porter (1974), plantea tres ideas claras dentro del modelo:

Tabla7

Ideas del modelo de Porter

AUTOR DIMENSIONES

SIGNIFICADO

PORTER ET AL. Compromiso hacia la

(1974) organizacion

Enfatiza en el compromiso hacia la
organizacion, entendiendo a la misma

como un lugar de trabajo.

interés en el
compromiso hacia la

organizacion

Hace referencia a la medida en la que el
colaborador se identifica con la
organizacion y a su vez se involucra en

los objetivos.

naturaleza intrinseca

del compromiso

Acoge la perspectiva de que la
naturaleza intrinseca del compromiso
implica algo mas profundo que una

mera lealtad pasiva.

Nota. Ideas obtenidas de (Porter, 1974)

El enfoque de Porter (1974), sobre el compromiso organizacional, aunque inicialmente

limitado a una dimension afectiva, demuestra la importancia de reconocer que el compromiso de

los empleados abarca varios aspectos importantes. La aceptacion de las metas organizativas

indica una alineaciéon con la misibn de la empresa, lo cual es esencial para una cultura

organizacional coherente. El deseo de esforzarse por la organizacién muestra la motivacion y el

impulso de los empleados para contribuir activamente al éxito de la empresa. Finalmente, el fuerte

deseo de pertenencia refleja la lealtad y la satisfaccion con la organizacién, lo que puede resultar

en una menor rotaciéon del personal y una mayor estabilidad en el equipo.
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Modelo bidimensional de Angle y Perry

Angle y Perry (1981), propusieron un modelo bidimensional del compromiso
organizacional, en donde vincularon el compromiso de valor o el lazo positivo con la organizacion,
con el compromiso de permanencia, que se enfoca en la compensacion econémica entre el
empleado y la organizacién. Este enfoque reconoce que el compromiso organizacional no solo se
basa en la alineacién con los valores y metas de la empresa, sino también en la evaluacién
pragmatica de los beneficios econémicos que la relacién laboral proporciona.

Modelo tridimensional de O'Reilly y Chatman
Tabla8

Modelo tridimensional de O’Reilly y Chatman

AUTOR DIMENSIONES SIGNIFICADO
O’REILLY Y Complacencia Se refiere a aquella persona que
CHATMAN (1986) permite influenciar a cambio de

obtener un beneficio.

Identificacién Se da cuando un individuo se
siente psicolégicamente unido a
una organizacién, es decir se
identifica con los objetivos,

valores y cultura de la misma.

Interiorizacion Detalla a este como el proceso
mediante el cual los individuos
adoptan valores, normas vy
comportamientos de la

organizacion.

Nota. Basado en las dimensiones propuestas por O' Reilly, (1986)

Modelo de los tres componentes de Meyer y Allen



Tabla9

Modelo de los tres componentes de Meyer y Allen
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AUTOR

DIMENSIONES

SIGNIFICADO

MEYER Y ALLEN compromiso afectivo

(1991)

Se basa en el apego emocional del trabajador
hacia la organizaciéon, plantea que los
trabajadores permanecen porque quieren estar
alli y se sienten identificados con los valores y

objetivos de la organizacion.

compromiso continuo

Se caracteriza por las necesidades financieras,
fisicas y psicolégicas. Es decir, las personas
prefieren quedarse en la organizacion ya sea
por el tiempo y esfuerzo dedicado, y/o las

dificultades de encontrar un nuevo empleo.

compromiso

normativo

Hace referencia al sentimiento de obligacion
gue un trabajador tiene hacia su organizacion.
Este sentido de obligacion puede surgir de
varios factores, como la lealtad, la cultura, la

reciprocidad.

Nota. Dimensiones obtenidas de (Meyer, 1991)

Las apreciaciones de Meyer y Allen (1991) han servido en muchas investigaciones; ya

gue, a partir del modelo tridimensional se puede analizar el compromiso en sus componentes y

establecer planes de mejora dirigidos al problema de acuerdo con su tipologia.
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Figura 4

Modelo tridimensional de Meyer y Allen

Corralaciones del compromiso
organizacional

* Satistaccién Laboral

* Implicacicon Laboral

» Compromiso Laboral

I

Antecedentes del compromiso afective

o Caurscteristicss perzonaies ¢ Compromiso Afectivo Rotacién
* Experiences Bbocal
Antecedentes del compromiso de continuidad Compartamiento en of trabajo
« Coractoristicas parsonales Compromiso de * Agistencia
— .
« Altornativas Continuidad * Desempeno

* Inversiones

Antecedentes del compromiso normative
* CaraCtenstica parsonaas
* Expariancias de socializacdn
* Inversiones organizacionales

Salud y bienestar de los

+—— Compromise Normativo tehaatioren

Nota. Elaboracién propia a partir del Modelo de (Meyer, 1991)

Las apreciaciones de Meyer y Allen (1991) han servido en muchas investigaciones; ya
gue, a partir del modelo tridimensional se puede analizar el compromiso en sus componentes y

establecer planes de mejora dirigidos al problema de acuerdo con su tipologia.

Teoria de Becker (1960)

En esta teoria se explica que la persona se compromete con la organizacién por una
decision individual con el objeto de contribuir con su esfuerzo para tener provecho de la empresa
como un sueldo o pensidn; dejar de recibir este beneficio implicaria una pérdida. Mejora dirigidos
al problema de acuerdo con su tipologia.

(Becker, 1960) Analiza el componente compromiso de continuidad, donde el colaborador,
por necesidad, no desea desvincularse de la organizacion por el tiempo y esfuerzo; ademas,
mantiene su compromiso por recibir beneficios como el sueldo y la jubilacion. De ello, se puede
deducir que la permanencia en la organizaciéon genera compromiso.

A su vez, Becker (1960) sostiene que la persona hace desafios externos al trabajo
referente a decisiones llamadas “laterales”, aunque Unicamente pueden cumplirse con realizar las

actividades en su area; cabe sefialar que, se compromete con el trabajo para lograr el
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cumplimiento de otros objetivos con los que tiene interés. En tal sentido, sugiere que las personas
se comprometieron con las organizaciones por tener intereses no relacionados a las
organizaciones, los cuales tienen que ver con valores, proyecciones personales, status proyectos
de vida, proyectos profesionales, entre otros.

De acuerdo con esto, se optd por escoger la teoria de Meyer y Allen (1991), como modelo
tedrico de la presente investigacion, debido a que nos brinda dimensiones que tienen mayor
relacion con la empresa y con el tipo de investigacion, sus indicadores nos permitiran tener una

visidbn mas clara al momento de realizar la encuesta.
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CAPITULO Il
2. Metodologia
2.1 Disefio Teorico
2.1.1 Definicion de las variables

Motivacién Laboral

Herzberg (1959) sostiene que la motivacion de una persona proviene de factores de
motivacion (intrinsecos), y no de mantenimiento (extrinsecos). Los factores de motivacion
intrinseca se denominan asi porque surgen del interior de la persona y se nutren constantemente
con la propia actividad productividad. Estos factores se utilizan para la motivacion ya que se
desarrollan durante la realizacién de la actividad en si misma, sin depender de estimulos externos.
A su vez los factores extrinsecos se determinan por los componentes externos al trabajador. Esta
definicibn de Herzberg ofrece una perspectiva valiosa al diferenciar entre los factores que
realmente impulsan la motivacién intrinseca y aquellos que solo previenen la insatisfaccion en el
ambito laboral. Destaca la necesidad de abordar tanto los aspectos internos relacionados con el
trabajo en si mismo como los elementos externos que garantizan condiciones laborales
adecuadas.

Compromiso

Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso es definido como un estado psicolégico, los
autores explican que en este estado se presenta una relacion entre colaborador y organizacion, o
sea depende del individuo la continuacién o desvinculacion en la organizacion. Meyer y Allen
proponen el modelo tridimensional que divide al compromiso laboral en tres dimensiones:
compromiso de continuidad, afectivo y normativo. Lo que ellos proponen es un modelo
tridimensional que proporcione una comprension mas completa del compromiso laboral, al
reconocer que no solo se trata de la permanencia en la organizacion, sino también de la conexién
emocional y el sentido de obligacion que los empleados pueden tener hacia su trabajo y la

organizacion en si.



2.1.3

2.1.2 Objeto y campo de accién

Objeto

37

Los trabajadores de la cafeteria verde y café, sucursal Manta

Campo de accion

Cafeteria verde y café, sucursal Manta

Operacionalizacion de la variable

Tablal0

Operacionalizacién de la variable

VARIABLES. DIMENSIONES  INDICADORES iTEMS
MOTIVACION (X) Extrinseca  Supervision Retroalimentacion por parte de mis
(HERZBERG, compafieros cuando las tareas me salen
1960) mal.
Seguridad Me siento seguro y estable en mi puesto.
Laboral

Remuneraciéon

Mi sueldo satisface mis necesidades

basicas.

Mis retribuciones son de acuerdo a mi

esfuerzo.

Relaciones

Humanas

Las relaciones con mis compafieros

influyen en mi desempefio.

Intrinseca

trabajo

Condiciones de

Realizo mis actividades con animo y

energia.

Puedo adaptarme a situaciones

cambiantes.
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Dispongo de beneficios sociales

adecuados.
Desarrollo, Me brindan capacitaciones
logro, constantemente.
realizacién

Mi empleo me brinda oportunidades de

crecimiento econémico y profesional.

Reconocimiento

Considero importante recibir incentivos

econdmicos por mi buen desempefio.

Considero necesario que mi jefe

reconozca y comunique mis méritos.

El trabajo en si

Mis tareas me permiten demostrar mis

competencias y habilidades.

Considero relevante para mi crecimiento
personal la aceptacién de labores con

mayor esfuerzo.

Responsabilidad

Considera que la asignacién de nuevas
responsabilidades le ayuda a sentirse

bien en el trabajo.

Mis aportes e ideas son valorados y

tomados en cuenta por mi superior.

Promocion y

ascenso

Considero importante asumir un puesto

gue representa para mi un desafio.
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Considero importante se me comunique
lo que se espera de mi para aspirar a un

puesto superior.

CompPrOMISO(Y) Afectivo Identificacién

ALLEN, N.J. AND

MEYER,

(1991)

J.P.

Laboro en la empresa mas por gusto que

por necesidad.

Vinculo

Emocional

Siento que seria feliz continuando mi

vida laboral en esta empresa.

Involucramiento

Sensacién de pertenencia con la

empresa.

Me siento como parte de una familia.

Percibo los problemas de la empresa

como si fueran propios.

Disfruto hablar de la empresa.

Continuidad Percepcion de

alternativas

Siento que si dejara la empresa
demasiadas cosas se verian

interrumpidas.

Dispongo de las suficientes opciones de
un trabajo igual como para considerar

dejar la empresa.

Considero que seria muy dificil dejar la

empresa.

Inversién

Siento que laboro porque seria

complicado encontrar un trabajo igual.
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Escojo esta empresa porque tiene
mejores prestaciones y beneficios que la

competencia.

Normativo Cumplimiento Considero que contindo trabajando
porque siento un compromiso de

pertenencia con la empresa

Me siento comprometido con la gente de

la empresa

Considero que dejar la empresa no seria
una buena decision, aun teniendo

beneficios con ello

Lealtad Sentiria culpa al dejar la empresa,

considerando todo lo que me ha dado

Siento lealtad a la empresa

Siento gratitud hacia la empresa

Nota. Formulacién propia
2.1.4 Formulacion del problema
2.1.5 Problema general
¢,Como influye la motivacién laboral en el compromiso de los trabajadores de la cafeteria
Verde y café, Sucursal Manta?
2.1.6 Problemas especificos
¢La motivacion intrinseca tiene influencia en el compromiso de los trabajadores de la
cafeteria Verde y café, Sucursal Manta?
¢La motivacion extrinseca tiene influencia en el compromiso de los trabajadores de la

cafeteria Verde y café, Sucursal Manta?
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2.1.7 Objetivo general
Determinar si la motivacién laboral influye en el compromiso de los trabajadores de la
cafeteria Verde y café, Sucursal Manta.
2.1.8 Objetivos especificos
Resolver si la motivacion intrinseca puede influir en el compromiso de los trabajadores de

la cafeteria verde y café, Sucursal Manta.

Determinar si la motivacién intrinseca logra influir en el compromiso de los trabajadores

de la cafeteria verde y café, Sucursal Manta.

2.1.9 Hipotesis general
Ho: La motivacion laboral no logra influir en el compromiso de los trabajadores de la
cafeteria Verde y Café, Sucursal Manta.
Ha: La motivacion laboral si logra influir en el compromiso de los trabajadores de la
cafeteria Verde y Café, Sucursal Manta.
2.1.10 Hipotesis especificas
Ho: La motivacion extrinseca no repercute en el compromiso de los trabajadores de la
cafeteria verde y café, Sucursal Manta.
Ha: La motivacion extrinseca si repercute en el compromiso de los trabajadores de la
cafeteria verde y café, Sucursal Manta.
Ho: La motivacion intrinseca no interviene en el compromiso de los trabajadores de la
cafeteria verde y café, Sucursal Manta.
Ha: La motivacion intrinseca si interviene en el compromiso de los trabajadores de la
cafeteria verde y café, Sucursal Manta.
2.2 Disefio metodoldgico
2.2.1 Alcance
La presente investigacion tendra un alcance descriptivo
2.2.2 Disefio
Roberto Hernandez Sampieri (2006), Clasifica al disefio de investigacion en experimental

y no experimental. Como su nombre lo indica el disefio experimental es la situacion de control, en
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la cual se manejan intencionalmente las causas para analizar las repercusiones en el manejo de
los efectos.

El disefio no experimental se caracteriza por llevarse a cabo sin la manipulaciéon
intencionada de variables. En este tipo de investigacion, los fendbmenos son simplemente
observados en su entorno natural para ser analizados posteriormente.

Razoén por la cual la investigacion contard con un enfoque cuantitativo, con un alcance
correlacional y un disefio no experimental.
2.2.3 Poblacion y muestra

La poblacién estara conformada por los trabajadores de la cafeteria verde y café, se

entrevisto a la totalidad de los trabajadores, la cual esta conformada por 41 trabajadores
2.2.4 Instrumento de medicién y recoleccion de datos

Para el procesamiento de la informacién se utilizé un sistema estadistico, donde se
determino la confiabilidad.

El instrumento a empleado serd un cuestionario, este nos permitird medir el nivel de
influencia de las variables investigadas, el cual se puede encontrar de forma detalla en los anexos
especificamente en la tabla 27 y 28.

Por parte de la variable de motivacién se mediran las siguientes dimensiones, intrinseca
y extrinseca, las cuales fueron propuestas por Herzberg (1959).

Para la variable de compromiso se opt6 por la teoria de Meyer y Allen (1991), teniendo

como dimensiones el compromiso afectivo, de continuidad y logro.
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CAPITULO III

3. Resultados
Tablall
Estadistica Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,935 35

Nota: Esto fue elaborado mediante un analisis estadistico.
En la tabla 11. Se pude observar que se obtuvo un 0,935 para una escala conformada de
35 items, lo cual sugiere una excelente fiabilidad, lo que indica que los items se encuentran

correlacionados y miden de manera similar el mismo constructo.



3.1 Resultados de la encuesta- estadistica descriptiva.

3.1.1 Variable X, motivacién

¢ Dimension: Motivacion extrinseca

Tablal2

X1_Motivacion_extrinseca

X1_Motivacion_extrinseca

44

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Raravez 1 2,4 2,4 2,4
Ocasionalmente 9 22,0 22,0 24,4
Frecuentemente 28 68,3 68,3 92,7
Siempre 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota: Elaborado con el programa SPSS.

Figurab

X1_Motivacion_extrinseca

Frecuencla

Rara vez

X1_Motivacion_extrinseca

Ocasionalmante

Frecuentements

X1_Motivacion_extrinseca

Siempre

Nota: La figura muestra los niveles de motivacion extrinseca de los trabajadores de la cafeteria

verde y café en el afio 2023.
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Como se puede observar en la Figura para la dimension X1_Motivacion_Extrinseca, en
donde se puede visualizar que la mayoria de los encuestados sienten con frecuencia o siempre
gue la motivacion extrinseca tiene un impacto significativo en su realizacion de actividades diarias,
considerando importante el uso de las recompensas por su buen desempefio, teniendo en cuenta

gue la retroalimentacion y las relaciones entre comparfieros aportan a su motivacion.

e Dimension: Motivacidon intrinseca
Tablal3
X2_Motivacion_intrinseca

X2_Motivacion_intrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido  Ocasionalmente 7 17,1 17,1 17,1
Frecuentemente 24 58,5 58,5 75,6
Siempre 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota: Elaborado con el programa SPSS.

Figura 6

X2_Motivacion_intrinseca
X2_Motivacien_intrinseca

Frecuencia

Ccasionalments Fracusntemsnts Siempra

X2_Motivacion_intrinseca

Nota: La figura muestra los niveles de motivacion intrinseca de los trabajadores de la cafeteria

verde y café en el afio 2023
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Segun los datos obtenidos para la dimensién X2_Motivacion_intrinseca, la mayor parte de
la poblaciéon encuestada consideran que siempre y frecuentemente realizan sus actividades de
manera eficiente, teniendo oportunidades de crecimiento econémico, lo cual, permite verificar la
teoria de Herzberg (1959), en donde detalla que a medida que el trabajador siente una

oportunidad de crecimiento, su motivacién aumentara sintiendo satisfaccién en su cargo, lo cual

generara un aumento de productividad.

e Variable: Motivacién

Tablal4
X_Motivacion
X_Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Rara vez 1 2,4 2,4 2,4
Ocasionalmente 6 14,6 14,6 171
Frecuentemente 29 70,7 70,7 87,8
Siempre 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota: Elaborado con el programa SPSS.
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Figura 7

X_Motivacién

X_Motivacion

30

20

Frecuencia

Rara vez Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

X_Motivacion

Nota: La figura muestra los niveles de motivacién de los trabajadores de la cafeteria verde y café

en el afo 2023 obtenidos mediante la encuesta.

Para la variable de X_Motivacion, una vez agrupados los resultados de las dimensiones.
Es notorio la existencia de Motivacién dentro de la empresa Verde y Café, ya que la mayor parte
de los encuestados consideran de manera frecuente el uso y utilizacion de factores que aportan
directamente a su desempefio, motivandolos a realizar sus actividades de manera eficiente, por
otro lado, quienes consideran que estas practicas se realizan ocasionalmente y nunca son muy
pocos. Es asi como se sostiene la existencia de la variable independiente en esta investigacion,

en funcion de la misma se podra definir su influencia.



3.1.2 Variable Y, compromiso

e Dimension: Compromiso afectivo

Tablal5

Y1_Compromiso_Afectivo

Y1 _Compromiso_afectivo

48

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Raravez 2 4,9 4,9 4,9
Ocasionalmente 9 22,0 22,0 26,8
Frecuentemente 21 51,2 51,2 78,0
Siempre 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota: Elaborado con el programa SPSS.

Figura8

Y1 _Compromiso_Afectivo

25

20

Frecuencia

Y1_Compromiso_afectivo

Rara vez

Ocasionalmente

Frecuentemente

Y1_Compromiso_afectivo

Siempre

Nota: La figura muestra los niveles de compromiso afectivo de los trabajadores de la cafeteria

verde y café en el afio 2023 obtenidos mediante la encuesta.
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Segun los datos obtenidos para la dimension Y1_Compromiso_Afectivo, la mayor parte
de los encuestados con frecuencia mantienen un sentimiento de afecto hacia la empresa,
manteniendo una sensacion de pertenencia en la misma, comprobando la teoria de Meyer y Allen
(1991) quien declara que esta forma de compromiso es definida como las conexiones emocionales
gue unen al trabajador con la empresa, lo cual queda demostrado en la encuesta, permitiendo

observar que existe un compromiso afectivo dentro de Verde y Café.

e Dimension: Compromiso de continuidad
Tablal6

Y2_Compromiso_ de continuidad

Y2_Compromiso_de_Continuidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Raravez 2 49 49 49
Ocasionalmente 9 22,0 22,0 26,8
Frecuentemente 27 65,9 65,9 92,7
Siempre 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota: Elaborado con el programa SPSS.



50

Figura9

Y2_Compromiso_ de continuidad

Y2_Compromiso_de_Continuidad

30

20

Frecuencia

Rara vez Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

Y2_Compromiso_de_Continuidad

Nota: La figura muestra los niveles de compromiso de continuidad de los trabajadores de la

cafeteria verde y café en el afio 2023 obtenidos mediante la encuesta.

Segun los datos obtenidos para la dimensién Y2_Compromiso_ de continuidad, la mayor
parte de los encuestados frecuentemente y ocasionalmente sienten que las necesidades
financieras, la falta de oportunidades y los beneficios que la empresa les ofrece es uno de los
motivos por el cual siguen laborando en la misma, comprobando que existe un compromiso de
continuidad en Verde y Café, ya que todos estos factores hacen que los trabajadores prefieran
guedarse en la empresa ya sea por el tiempo, esfuerzo dedicado o dificultades de encontrar un

nuevo trabajo.



e Dimension Compromiso
Tablal7

Y3_compromiso_Normativo

normativo

Y3_Compromiso_Normativo
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Raravez 2 4,9 4,9 4,9
Ocasionalmente 5 12,2 12,2 17,1
Frecuentemente 20 48,8 48,8 65,9
Siempre 14 34,1 34,1 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota: Elaborado con el programa SPSS.

Figural0

Y3_compromiso_Normativo

20

Frecuencia

Rara vez

Y3_Compromiso_Normativo

Ocasionalmente

Frecuentemente

Y3_Compromiso_Normativo

Siempre

Nota: La figura muestra los niveles de compromiso normativo de los trabajadores de la cafeteria

verde y café en el afio 2023 obtenidos mediante la encuesta.
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Segun los datos obtenidos para la dimensiéon Y3_compromiso_Normativo, la mayor parte
de la poblacién encuestada con frecuencia y siempre mantienen un sentimiento de pertenencia
con la empresa, denotando lealtad y agradecimiento hacia la misma, lo cual nos permite observar

que, si existe un compromiso normativo dentro de Verde y Café, de manera que el trabajador

podra realizar sus actividades para alcanzar las metas en beneficio de la empresa.

e Variable: Compromiso

Tablal8
Y_Compromiso,

Y_Compromiso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Raravez 2 4,9 4,9 4,9
Ocasionalmente 4 9,8 9,8 14,6
Frecuentemente 27 65,9 65,9 80,5
Siempre 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota: Elaborado con el programa SPSS.
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Figurall

Y_Compromiso

Y_Compromiso

30

20

Frecuencia

Rara vez Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

Y_Compromiso

Nota: La figura muestra los niveles de compromiso de los trabajadores de la cafeteria verde y café

en el ano 2023 obtenidos mediante la encuesta.

Para la variable Y_Compromiso, una vez agrupados los resultados de las dimensiones.
Es notorio la existencia del compromiso dentro de la empresa Verde y Café, ya que la mayor parte
de los encuestado tienen con frecuencia un sentimiento de pertenencia, sintiéndose feliz
laborando en la misma, pero de igual manera existe un porcentaje pequefio de personas de
personas que consideran que ocasionalmente o incluso rara vez se sienten parte de la
organizacion, pero de igual forma los datos obtenidos permiten observar que aunque existe esa
minoria los trabajadores mantienen lealtad y gratitud hacia la misma, lo cual permite sostener la
existencia de la variable dependiente en esta investigacion, en funcién de la misma se podra

definir su influencia.
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3.2 Comprobacion de hipétesis.

3.2.1 Comprobacion de hipétesis general

Ho: La motivacion laboral no influye en el compromiso de los trabajadores de la cafeteria

Verde y Café, Sucursal Manta.

Ha: La motivacion laboral si influye en el compromiso de los trabajadores de la cafeteria

Verde y Café, Sucursal Manta.

Comprobacion
Tablal9

Nivel de la correlacion entre variable Xy Y

Correlaciones

X_Motivacion Y_Compromiso

Rho de X_Motivacion Coeficiente de 1,000 707"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 41 41
Y_Compromiso  Coeficiente de 707" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Nota: Elaborado con el programa SPSS.

La tabla 22 presenta un nivel de correlacion del 0.707, lo cual indica que existe una
correlacion positiva entre la motivacion y el compromiso, esto en relacién al analisis de
significancia de 0.000, lo que indica que a medida que la motivaciébn aumenta, el compromiso en
los colaboradores también aumentara esto demuestra que la correlacién que se ha establecido
es estadisticamente significativa, lo cual indica a su vez que esta relacion no es fruto del azar, y
por ende, basado en los datos obtenidos se puede comprobar que si existe una influencia de esta

manera es aceptada la hipétesis alternativa.
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Hipo6tesis especificas X1-Y
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Ho: La motivacion extrinseca no influye en el compromiso de los trabajadores de la

cafeteria verde y café, Sucursal Manta.

Ha: La motivacion extrinseca si influye en el compromiso de los trabajadores de la cafeteria

verde y café, Sucursal Manta.

Tabla20

Correlaciéon entre la X1y Y

Correlaciones

X1_Motivacion_e

Y_Compromiso

xtrinseca
Rho de X1_Motivacion Coeficiente  de 1,000 ,592"
Spearma extrinseca correlacion
n Sig. (bilateral) ,000
N 41 41
Y_Compromis Coeficiente  de ,592™ 1,000
0 correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Nota: Elaborado con el programa SPSS.

Como se observa en la tabla 23, el coeficiente de correlacion entre la motivacion

extrinseca y el compromiso es de 0.592, lo cual demuestra que existe una correlacion positiva

moderada, es decir que, a medida que la motivacidon extrinseca aumenta, también lo hara el

compromiso, en los resultados se obtuvo un analisis de significancia de 0.000 siendo menor a

0.05, demostrando asi que la correlacion que se ha establecido es cierta, por lo cual basado en

los datos analizados se puede establecer que si existe una influencia de esta manera es aceptada

la hipotesis alternativa.
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Ho: La motivacion intrinseca no influye en el compromiso de los trabajadores de la

cafeteria verde y café, Sucursal Manta.

Ha: La motivacion intrinseca si influye en el compromiso de los trabajadores de la cafeteria

verde y café, Sucursal Manta.
Tabla21

Correlacién entre X2y Y

Correlaciones

X2_Motivacion_i

Y_Compromiso

ntrinseca
Rho de X2_Motivacion Coeficiente  de 1,000 ,625™
Spearma intrinseca correlacion
n Sig. (bilateral) ,000
N 41 41
Y_Compromiso  Coeficiente  de ,625" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Nota: Elaborado con el programa SPSS.

La tabla 24 proporciona informacion sobre la relacién entre la motivacion intrinseca y el

compromiso en una muestra de 41 colaboradores, en primera estancia se obtuvo un nivel de

correlacion positiva moderada alta de 0.625, lo que demuestra que cuando los niveles de

motivacién intrinseca aumentan el compromiso aumentara en los colaboradores, a su vez se

obtuvo un andlisis de significancia de 0.000 lo por lo que se entiende que la correlacion es

estadisticamente significativa lo que comprueba que la correlaciéon que se ha establecido es cierta,

basado en los datos recaudados se puede corroborar que si existe una influencia de manera que

es aceptada la hipétesis alternativa.
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3.3 Discusién de los resultados

Los resultados de la investigacion permiten confirmar que la motivacion laboral influye en
el compromiso de los trabajadores de la Cafeteria Verde y café en un 0.707, a su vez se obtuvo
un nivel de significancia de 0.000. Lo cual permite visualizar la existencia de las distintas
dimensiones analizadas. Estos resultados son similares a los presentados por (GONZALEZ, 2019)

gue demostré una fuerte influencia entre la motivacion y el compromiso organizacional

Esto representa para Verde y Café una respuesta positiva, aunque se encontraron ciertos
factores en los que la empresa deberia poner atencién, un ejemplo de ello fue el item de
capacitaciones el cual dio a notar que estas suceden ocasionalmente, siendo esta parte
importante para que exista una motivacién por parte de los trabajadores, quienes al adquirir
nuevos conocimientos y fortalecer sus habilidades se volveran més eficientes, logrando un
compromiso hacia la organizaciéon. Como lo menciona Herzberg (1959) quien destaca la
necesidad de abordar tanto los aspectos internos relacionados con el trabajo en si mismo como
los elementos externos que garantizan condiciones laborales adecuadas para fomentar la

motivacion.

Ademas se pudo comprobar la influencia de la motivacion extrinseca en el compromiso
de los trabajadores con una correlacion de 0.592, es decir, una correlacion alta, estos resultados
se asemejan en el grado de significancia con la investigacion realizada por (Deza Espino, 2021),
quien presenta un coeficiente del 0,962 con una significancia de 0,000, lo cual indica que es
significativa alta, con base a ello se precisé que a mas presencia de compromiso organizacional

existird mas motivacion extrinseca y viceversa.

Por lo cual se puede determinar que entre mas motivacion extrinseca haya existirad mayor
compromiso. De igual forma distintos autores definen que la motivacion extrinseca, es entendida
como aquellos estimulos que la persona recibe del mundo exterior, de acuerdo con el beneficio
gue recibe (Vargas, 2023).Tal cual como se pudo observar en los datos obtenidos verde y café

mantiene un porcentaje positivo de motivacion extrinseca.
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De igual manera se comprueba la influencia de la motivacién intrinseca en el compromiso
de los trabajadores con una correlacion de 0.625, aceptando la teoria de Herzberg (1959) quien
menciona que, los factores intrinsecos son los que se emplean para la motivacién debido a que
se desarrollan durante la realizacion de la actividad, lo cual tiene relacion con los resultados de la
encuesta, ya que se observé que los trabajadores consideraban importante la aceptacion de
responsabilidades pero al mismo tiempo no existia una capacitacion frecuente para que ellos
pudieran desarrollar sus habilidades, esto no afecta directamente a la motivacion pero si ayuda a

evitar que los trabajadores se sientan insatisfechos.

El hecho de que se haga uso de estos factores no solo incrementa la motivacion, si no el
compromiso, ya que al sentir que su trabajo es valorado, se comprometeran mas con la empresa,
en el andlisis de los datos se pudo observar que en relacion con el compromiso normativo los
porcentajes son muy positivos para verde y café, ya que existe lealtad y compromiso hacia la

misma.
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CAPITULO IV

4 Disefio de propuesta
4.1 Titulo de propuesta
Plan integral para el mejoramiento de la motivacion laboral y el fortalecimiento del

compromiso laboral en la cafeteria verde y café con énfasis en los factores extrinsecos.

4.2 Importancia de la propuesta

Esta propuesta nace en respuesta a los resultados obtenidos de la investigacion en donde
se obtuvo que existe un porcentaje bajo dentro de la motivacién extrinseca, con la finalidad de ser
fuente de apoyo a la mejora de las variables investigadas. Se debe tener presente que un plan de
accion es una estrategia detallada y organizada que especifica los pasos necesarios para alcanzar
objetivos especificos. En este contexto, el plan integral de accion tiene como objetivo mejorar
tanto la motivacion extrinseca como la intrinseca que a pesar de que tiene un porcentaje elevado
se quiere mantener e incluso mejorar, lo cual es esencial para proporcionar un servicio de alta

calidad y mantener un ambiente de trabajo positivo y productivo.

La importancia de este plan integral radica en que brindara beneficios dentro la motivacion
extrinseca, fortaleciendo las relaciones humanas y dandole al personal ese sentido de pertenencia
gue al final se vera reflejado en el servicio al cliente, ya que si se cuenta con empleados motivados
se lograra que estos brinden un mejor servicio al cliente lo que sera clave para generar fidelizaciéon
y satisfaccion por parte del cliente. Este plan de accion también nos ayudara a generar un aumento
en la productividad debido a que si se hace énfasis en la motivacion intrinseca y la mejora de esta
existira mayor compromiso lo cual se va a traducir en mayor eficiencia y productividad, evitando
asi la constante rotacion del personal, fomentando un ambiente positivo y un desarrollo profesional
constante, en concordancia con el autor Brygete Johana Hernandez Oliva (2022), el cual
menciona que en el ambito de los colaboradores la implementacion de nuevas practicas
motivacionales representa, la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades, asi como la
cualificacion de su trabajo, ampliando conocimientos y habilidades, generando empodramiento y
especializacion en sus puestos de trabajo, este tipo de aptitudes generan mayor desarrollo y

crecimiento, por lo cual la motivacion es clave para poder general en el personal ese deseo de
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guerer mejorar y formar un plan de carrera en la compafia, esto no solo le brindara seguridad al
trabajador, si no que tambien le permitira sentir satisfaccidn al realizar sus actividades. Es por ello
gue esta propuesta aportard con estrategias y actividades que permitan el aumento de la

motivacion extrinseca e intrinseca.

4.3 Objetivo general

Mejorar la motivacion extrinseca e intrinseca dentro de la cafeteria verde y café.

4.4  Objetivos especificos
e Generar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo que fomente el sentido de
pertenencia en la cafeteria verde y café.
e Fomentar el desarrollo profesional y personal de los empleados de la cafeteria verde y
café.
e Desarrollar un programa de incentivos y bonificaciones que tome en cuenta el desempefio

del trabajador en la cafeteria verde y café.

4.5 Planteamiento de la propuesta
Objetivo especifico 1: Generar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo que

fomente el sentido de pertenencia
Estrategia: fomentar la comunicacion Abierta y Transparente

Acciones:

o Realizar reuniones semanales para discutir avances y problemas sobre el desempefio e
inquietudes del personal.

e Crear canal, un buzon de sugerencias que se convierta en un canal de comunicacién para
sugerencias anénimos para sugerencias y feedback.
Responsable
Gerente y coordinadores de equipo

Recursos:

Se utilizaran herramientas tales como Microsoft teams para facilitar la comunicacion.



61

Entre los medios a utilizar también se encuentran plataformas como WhatsApp para la

distribucién de la informacion.

Indicadores:

Encuestas de clima laboral para poder evaluar el ambiente de trabajo y medir la

percepcion de los empleados.

Plazo

6 meses

Presupuesto

$70 en alimentacion por reunion.

Objetivo especifico 2; Fomentar el desarrollo profesional y personal de los empleados

de la cafeteria verde y café.

Estrategia: implementacién de un programa de capacitacion en desarrollo y crecimiento
personal.

Acciones

e Se ofrecera capacitaciones sobre el manejo de plataformas como Microsoft teams,
habilidades blandas e Manejo cada 6 meses con una duracién de 7 horas, las cuales
estaran divididas por fines de semana.

e Se establecera un programa de mentoria donde empleados experimentados guien al
nuevo personal.
Responsables
Departamento de recursos humanos
Recursos

e Para la implementacién de la estrategia se utilizaran recursos financieros donde se
establezcan presupuesto para los programas de capacitacién, para que este presupuesto

no sea elevado y solo cubran temas de alimentacion se hara uso de alianzas con centros
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de capacitacion obteniendo asi descuentos y talleres virtuales ofrecidos por la ULEAM, el
GAD de manta, capacitate Ecuador y ITTraining Ecuador.

e Las capacitaciones presenciales se realizaran en la cafeteria con la finalidad de que el
personal pueda desarrollar una perspectiva diferente del ambiente de trabajo, asociandolo
con experiencias positivas entre comparieros.

e Como recursos para las capacitaciones se hara uso de plataformas como WhatsApp,
Microsoft teams, zoom.

Indicadores
Encuestas de satisfaccién laboral
Plazo

Las capacitaciones tendran una duracion de 4 horas, se realizaran semestralmente.

Presupuesto

Tabla22

Presupuesto capacitaciones

Tema Presupuesto Secciones Duracién
Microsoft teams $200 2 4 horas
Habilidades blandas | $240 2 4 horas

Nota. Elaboracion propia

Objetivo especifico 3: Desarrollar un programa de incentivos y bonificaciones que tome

en cuenta el desempefio del trabajador en la cafeteria verde y café.

Estrategia: Implementar beneficios adicionales con énfasis en aumentar la satisfaccién y
el compromiso del personal
Acciones
e Adquirir tarjetas de consumo a supermercados y farmacias con descuentos especiales en
sus trabajadores
e Incentivar la competencia interna para mejorar los indicadores de rendimiento
e Se realizaran concursos relacionados con la participacion del personal a la generacion de

ideas, asistencia a las capacitaciones, atencion al cliente y creatividad.
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¢ Dentro de los premios ofertados se encuentran tarjetas de regalo, desayunos pagados o
dias libres estos concursos se realizaran cada 6 meses con la finalidad de mejorar la
motivacion extrinseca del personal.

Responsables
Recurso humano y gerente general.
Recursos
Se utilizara Microsoft forms, sistema de gestién administrativa (MBA, CRM)
Indicadores
KPI interno del rendimiento del trabajador
Plazo

6 a 9 meses.

Presupuesto

Tabla23

Presupuesto objetivo 3

Accion Cantidad Presupuesto Tiempo
Sotfware y herramientas 1 $50 Mensual
Tarjetas de regalo 10 $20 Semestral
Desayunos 12 $15 Semestral

Nota. Elaboracion propia
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llustracion 1

Propuesta

* Realizacion de reuniones
semanales Gerente y coordinadores de
e Creacion de canales y equipo
buzon de sugerencias

6 meses

. Reallzacion de

capacitaclones Departamento de recursos
e Implementacion de humanos 7 horas, semestraimente
programa de mentoria

s Adquisicion de tarjetas
de consumao
Competencia interna
Realizacion de concursos

recurso humano y gerencia 6a 9 meses

Nota: elaboracién propia.
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Conclusiones

Segun los datos obtenidos de la estadistica descriptiva y la correlacion en funcién de cada
una de las dimensiones que ayudaban a medir las variables que son parte del problema del
presente proyecto de investigacion. Se concluye que la “Motivacion extrinseca”, si tiene influencia
en el compromiso de los trabajadores de la cafeteria Verde y Café, lo cual se puede comprobar
en la Tabla#23 en donde se tiene una correlacion positiva buena de 0.592, la cual se da a partir
de la estadistica descriptiva donde un 68.3% se sienten motivados con factores externos y un
22% considera que siempre se sienten motivados con factores externos, obteniendo a su vez un
nivel de significancia de 0.000 lo cual confirma una relacién entre la motivacion extrinseca y el

compromiso de los trabajadores.

De la misma forma se confirma que la “motivacion intrinseca”, si influye en el compromiso
de los trabajadores de la cafeteria Verde y café, debido a que en el analisis de correlacion se
determina que existe una positiva buena. Es decir, con 0.625, y un nivel de significancia de 0.001.
Lo cual se confirma porque el 58.5% de los encuestados considera que frecuentemente se sienten
motivados por factores internos y a su vez, un 24,4% sienten que siempre se sienten motivados

por factores internos, lo cual confirma una relacion.

Finalmente se concluye afirmando que la variable independiente “Motivacion laboral” si
influye sobre la variable dependiente “Compromiso organizacional” segun los datos obtenidos en
el estudio realizado a los trabajadores de la cafeteria Verde y café, donde la estadistica
correlacional arroja un nivel de significancia del 0.000 y una correlacion positiva buena de 0.707.
Confirmando asi los datos de la estadistica descriptiva donde la mayoria de los encuestados
consideran que frecuentemente y siempre sienten que este tipo de factores los motivan a un
mayor compromiso. A esta conclusion de los resultados se le afiade el hecho de que el
cuestionario utilizado al igual que las respuestas obtenidas tiene una fiabilidad de 0.935 segun el

instrumento de fiabilidad de alfa de Cronbach.

La indagacion realizada para la obtencién de los antecedentes contribuy6 positivamente,
dado que, fue una fuente de ayuda, que permitié ampliar la vision de la investigacién, a su vez el

marco tedrico aporto significativamente ya que el conocer las diferentes perspectivas de autores
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y como ellos definian y clasificaban tanto la motivacion como el compromiso permitio seleccionar
la teoria que mas se relacionaba con el entorno a investigar, siendo un gran acierto lo cual se
pudo demostrar a la hora de la realizacion de encuestas, debido a que, se abarco diferentes
aspectos de la motivaciéon lo cual permitié un analisis mas detallado, conociendo el estado del

trabajador tanto extrinsecamente como intrinsecamente.

Para concluir dentro de la investigacion la dimensién mas baja fue la motivacién extrinseca
en relacién con la segunda dimension, por lo cual este trabajo queda abierto a una propuesta que

aborde a esta nueva problemaética identificada.

Se espera que con lo desarrollado en el capitulo IV, se logren aumentar aquellos niveles
bajos y mantener o incluso aumentar los altos, esperando que se apliqguen de manera efectiva y
gue se logren resultados positivos con de su aplicacion, cabe recalcar que la presente
investigacion queda abierta a futuras investigaciones, ya sea que deseen ampliar o realizar

nuevos analisis.
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Recomendaciones

e Se recomienda dar a los empleados mayor autonomia lo que les permitir4 tener mayor
control sobre como llevaran a cabo sus actividades.

e Se recomienda facilitar el acceso a oportunidades de aprendizaje con la finalidad de
mejorar sus habilidades y asi poder adquirir nuevas competencias lo que va a ayudar a
su vez a mantener el interés y la motivacion

e Se recomienda crear entornos en donde se le permita al personal proponer y desarrollar

nuevas ideas, con la finalidad de mantener los niveles positivos de motivacion intrinseca.
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Tabla
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24

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES. DIMENSIONE PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
GENERAL GENERAL GENERAL S ESPECIFICOS ESPECIFICOS

¢COMO INFLUYE Determinar si  Ho: La Motivacion (X) X1/Y. ¢La motivacion Resolver si la Ho: La motivacion
LA MOTIVACION la motivacién motivacion (Herzberg, Extrinseca extrinseca motivacion extrinseca no
LABORAL EN EL laboral influye laboral no 1960) influye en el extrinseca influye repercute en el
COMPROMISO en el logra influir en compromiso de en el compromiso compromiso de los
DE LOS compromiso el los trabajadores de los trabajadores trabajadores de la
TRABAJADORES de los compromiso de la cafeteria de la cafeteria cafeteria verde vy
DE LA trabajadores de los Verde y café, verde y café, café, Sucursal
CAFETERIA de la cafeteria trabajadores Sucursal Sucursal Manta. Manta.

VERDE Y CAFE, Verde y café, de la cafeteria Manta? Ha: La motivacion

SUCURSAL

MANTA?

Sucursal

Manta.

Verde y Café,
Sucursal

Manta.

extrinseca si
repercute en el

compromiso de los

Nota: elaboracion propia
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trabajadores de la
cafeteria verde vy
café, Sucursal

Manta.

Ha: La
motivacion

laboral si logra
influir en el
compromiso
de los
trabajadores
de la cafeteria

Verde y Café,

X2/Y.

Intrinseca

¢La motivacion
intrinseca

influye en el
compromiso de
los trabajadores
de la cafeteria
Verde y café,
Sucursal

Manta?

Determinar si la
motivacion

intrinseca influye
en el compromiso
de los trabajadores
de la cafeteria
verde y café,

Sucursal Manta.

Ho: La motivacion
intrinseca no
interviene en el
compromiso de los
trabajadores de la
cafeteria verde vy
café, Sucursal

Manta.

Ha: La motivacion
intrinseca Si
interviene en el
compromiso de los
trabajadores de la

cafeteria verde vy
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Sucursal

Manta.

Compromiso(
Y) Allen, N.J.
and Meyer,

J.P. (1991)

café, Sucursal
Manta.

Y1. Afectivo

Y2.

Continuidad

Y3. Normativo
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Instrumento medicién
De las siguientes afirmaciones cudl es su posicién, como se siente respecto a su

situacién en la empresa.

Nunca Raravez Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

2 3 4 5

Tabla 25

Instrumento de medicidn motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA TED ED | DA TDA

ME1 Retroalimentacion por parte de mis comparieros cuandolas 1 2 3 4 5

tareas me salen mal

ME2 Me siento seguro y estable en mi puesto 1 2 3 4 5

ME3 Mi sueldo satisface mis necesidades bésicas 1 2 3 4 5

ME4 Mis retribuciones son de acuerdo a mi esfuerzo 1 2 3 4 5

MES5 Las relaciones con mis compafieros influyen en mi 1 2 3 4 5
desempefio

ME6 Realizo mis actividades con animo y energia

ME7 Puedo adaptarme a situaciones cambiantes

ME8 Dispongo de beneficios sociales adecuados

N° DIMENSION: MOTIVACION INTRINSECA TED ED DA TDA
MI1  Me brindan capacitaciones constantemente 1 2 3 4 5
MI2  Mi empleo me brinda oportunidades de crecimiento 1 2 3 4 5

economico y profesional

MI3  Considero importante recibir incentivos econémicos por mi 1 2 3 4 5

buen desempefio
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Mi4

Considero necesario que mi jefe reconozca y comunique

mis méritos

MI5

Mis tareas me permiten demostrar mis competencias y

habilidades

MI6

Considero relevante para mi crecimiento personal la

aceptacion de labores con mayor esfuerzo

MI7

Considera que la asignacion de nuevas responsabilidades

le ayuda a sentirse bien en el trabajo

MI8

Mis aportes e ideas son valorados y tomados en cuenta por

mi superior

MI9

Considero importante asumir un puesto que representa

para mi un desafio.

MI10

Considero importante se me comunique lo que se espera

de mi para aspirar a un puesto superior

Nota: fuente Meyer y Allen (1997), modificado por el autor de la investigacion
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Nunca Rara vez Ocasionalmente Frecuentemente Siempre
1 2 3 4 5
Tabla 26
Instrumento de medicién compromiso

COMPROMISO

N° DIMENSION: AFECTIVO TE TD
D A

CA Laboro en la empresa mas por gusto que por necesidad 1 5

1

CA Siento que seria feliz continuando mi vida laboral en esta 1 5

2 empresa

CA Sensacion de pertenencia con la empresa 1 5

3

CA Me siento como parte de una familia 1 5

4

CA  Percibo los problemas de la empresa como si fueran propios 1 5

5

CA Disfruto hablar de la empresa 1 5

6

N°  DIMENSION: CONTINUIDAD TE TD
D A

CC Siento que si dejara la empresa demasiadas cosas se verian 1 5

1 interrumpidas

CC Dispongo de las suficientes opciones de un trabajo igual como 1 5

2 para considerar dejar la empresa
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CC Considero que seria muy dificil dejar la empresa 1 5

3

CC Siento que laboro porque seria complicado encontrar un 1 5

4 trabajo igual

CC Laboro aqui porque considero que otra empresa no podria 1 5

5 igualar el sueldo y prestaciones

N° DIMENSION: NORMATIVO TE TD
D A

CN Considero que contindo trabajando porque siento un 1 5

1 compromiso de pertenencia con la empresa

CN  Me siento comprometido con la gente de la empresa 1 5

2

CN Considero que dejar la empresa no seria una buena decision, 1 5

3 aun teniendo beneficios con ello

CN  Sentiria culpa al dejar la empresa, considerando todo lo que 1 5

4 me ha dado

CN Siento lealtad a la empresa 1 5

5

CN  Siento gratitud hacia la empresa 1 5

6

Nota: Fuente Herzberg et al. (1959), modificado por el autor de la investigacion.
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llustracion 2

Anexo 1 de encuesta a los trabajadores

LA MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN
EL COMPROMISO DE LOS TRABAJADORES

La presente encuesta es elshorada por parte de Doméreca Cobefa Fermandez, estudants de la carrera de
Administracon de empresa, [ firalidad de la misrma es poder determinar la mfluenca de & motivacon en el
compromiso de los trabajadores de verde y crfe

Los resultados de la encuesta son ananencs, con finalidad netaments academca

* Cligatonio

1. Motivacion extrinseca (De |2z siguientes afirmaciones, indicar como s2 sients respecto a su
situadon 2n la emorsza verde y cafe) * (L

Rutroalsnentacion por part
e mis compaiarnda culnde
oS TIreas M S mad

FURI JCaptanme a

ULaConss cambiantes

Nota: elaboracién propia
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llustraciéon

Anexo 2 respuestas de los trabajadores

e O e R ©

rapai e @
—

LA MOTIVACION LABORAL ¥ SU INFLUENCIA EN EL COMPRO
MISO DE LOS TRASAJADORES

41 wsans D731t v pos e Cenada e

By v ey et

Nota: elaboracion propia



