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RESUMEN 

En el presente trabajo de investigación se planteó como objetivo general de qué 

manera la motivación extrínseca influye en la productividad del personal en una 

empresa de servicios Surco 2023. Para lo cual se aplicó una metodología de tipo 

aplicada, diseño longitudinal con enfoque cuantitativo, su muestra estuvo 

conformada por 40 colaboradores que laboran en el área GER (Gestión 

especializada en recaudación). Se aplicó la técnica mediante la encuesta y como 

instrumento el cuestionario lo cual estuvo conformado por 15 ítems para la variable 

Motivación extrínseca y 13 ítems para la variable Productividad del personal. Se 

utilizó la escala de tipo Likert para su respectiva medición. Se procesó los datos en 

el estadístico Spss 26, obteniendo resultados mediante la correlación de Rho 

Spearman de 0.413, lo que significa que existe relación positiva moderada entre 

ambas variables de estudio y su significancia de 0.008, es decir se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, con estos resultados nos concedió a 

reafirmar que existe relación significativa entre la variable Motivación extrínseca y 

Productividad del personal. 

Palabras clave: Productividad del personal, motivación extrínseca, eficiencia, 

eficacia, efectividad 
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ABSTRACT 

In this research work, the general objective of how extrinsic motivation influences 

the productivity of personnel in a Surco 2023 service company was proposed. For 

which an applied methodology, longitudinal design with a quantitative approach, its 

sample was applied. It was made up of 40 collaborators who work in the GER area 

(Management specialized in evaluation). The technique was applied through the 

survey and the questionnaire as an instrument, which was made up of 15 items for 

the Extrinsic Motivation variable and 13 items for the Staff Productivity variable. The 

Likert-type scale was used for their respective measurement. The data was 

processed in the Spss 26 statistic, obtaining results through Rho Spearman 

compensation of 0.413, which means that there is a moderate positive relationship 

between both study variables and its significance of 0.008, that is, the null 

hypothesis is rejected and accepted. The alternative hypothesis, with these results, 

allowed us to reaffirm that there is a significant relationship between the variable 

Extrinsic Motivation and Personnel Productivity. 

Keywords: Staff productivity, extrinsic motivation, efficiency, effectiveness, 

effectiveness. 
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I.INTRODUCCIÓN 

En el contexto internacional, la motivación extrínseca se consideró como la clave 

del éxito porque fomenta diversas habilidades como el empeño, la perdurabilidad, 

el cariño y una excelente actitud, entre otras, para lograr un mejor desempeño de 

los empleados para alcanzar las metas. Muchos especialistas en liderazgo 

concluyeron que el triunfo de las corporaciones radica en la efectividad del Talento 

Humano, ya que se le considera como el activo más importante que posee una 

corporación. De este modo para obtener buenos resultados en una empresa no solo 

hay que primar la inversión de bienes de equipo, sino también en invertir en el 

talento humano.  

Hablar de motivación es elemental en una empresa por que permite conducir 

la energía , el esfuerzo y la conducta del trabajador , de este modo le permite 

sentirse bien con el trabajo que realiza, estimulándolo a que se identifique y se 

involucre con las metas y objetivos de la corporación .Si un trabajador en una 

empresa está motivado , esto sucede porque su trabajo se le hace agradable , tiene 

buena relación con sus colegas de trabajo , le gusta lo que realiza, le gusta su lugar 

de trabajo , le gusta los beneficios que le otorgan , por ende su productividad va a 

ser mayor a lo esperado. Si estos puntos no se cumplen sucederá lo contrario. La 

productividad es la capacidad de un trabajador para completar sus tareas en el 

tiempo asignado. 

La teoría económica sostiene que un flujo eficaz de productividad de los 

trabajadores aumenta los incentivos salariales al tiempo que perfecciona la calidad 

de subsistencia. Se aconseja que las empresas utilicen motivaciones extrínsecas 

para ayudar a acrecentar satisfacción y rendimiento de los empleados, ya que al 

hacerlo mejorará su calidad de vida y tendrá un efecto beneficioso sobre su 

rendimiento en el trabajo. Por este motivo hablar motivación y productividad es muy 

importante para una organización. Por otro lado, la motivación es la que da un 

impulso muy grande para realizar alguna actividad, más aún si se habla de una 

motivación extrínseca que se verá reflejado en el trabajador. Así como incentivos 



2 
 

salariales, alianzas con instituciones educativas a beneficio personal o familiar, 

capacitación constante, entre otros. 

Las pruebas obtenidas a nivel internacional manifiestan que la motivación 

extrínseca puede aumentar la productividad durante un breve periodo de tiempo, 

pero si no se utilizan otras técnicas de motivación, como el mantenimiento de la 

motivación intrínseca para el aprendizaje y el desarrollo personal, ésta puede 

disminuir con el tiempo cuando se dejan de utilizar incentivos y/o recompensas.  

Castro y Miranda (2019), en su artículo cuyo título es Experiencias des 

motivacionales y Motivacionales de alumnos. Los resultados muestran que los 

alumnos están motivados o desmotivados por los siguientes temas: ser como un 

maestro, el papel de un profesor, evaluaciones, ser ingeniero y eficiencia. Se 

concluyó que estos argumentos estaban relacionados con motivos externos. Esto 

significa que los alumnos están motivados para aprender matemáticas cuando b 

extrínsecas. El fin de esta investigación fue de explorar sobre los tipos de 

motivación y su vinculación con la satisfacción vital en los atletas. Estos resultados 

indican que las clases de motivación intrínseca y extrínseca se vinculan 

positivamente, además en ambas situaciones hay una vinculación favorable y 

significativa con la satisfacción con la vida. 

Rodríguez, Ramírez, Pérez, Meza y Ramos (2019), en su artículo cuyo título 

es Relación entre la innovación y la productividad laboral en la compañía. El 

crecimiento negativo de la productividad del personal en este sector, que refleja el 

envejecimiento de la maquinaria productiva, por lo que la implementación de 

procesos innovadores es un elemento clave frente a los rendimientos decrecientes.  

Morales Hernández & Peinado Camacho, 2023 en su artículo cuyo título es 

Optimización de la productividad del personal técnico. Donde los resultados 

descubrieron errores en los registros de asistencia de los técnicos; no obstante, las 

órdenes de servicio se utilizan para documentar con precisión la producción de 

servicios. Se concluye que las órdenes de trabajo de los técnicos y los registros de 

asistencia pueden conectarse. Esto ayudaría a la empresa a tener un mejor control 

de los horarios y del tiempo dedicado a prestar cada servicio. 
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Las pruebas obtenidas a nivel nacional demuestran que la productividad 

conduce a un mayor crecimiento económico y del empleo porque, formalmente 

hablando, cuando las empresas mejoran sus beneficios, los salarios aumentan 

junto con la rentabilidad del proyecto, atrayendo inversiones extranjeras adicionales 

que apoyan el desarrollo de la nación anfitriona. Un buen rendimiento siempre 

repercute en la productividad de la organización. 

Muñoz y Lombeida (2021), en su estudio la administración del capital 

humano y su vinculación en la productividad de la corporación, la finalidad del 

estudio era analizar de manera consistente, sistemática y propositiva la importancia 

de la gestión de competencias humanas y su reflejo en la productividad de la 

empresa. Es muy importante que las corporaciones modernas con mayor capacidad 

productiva adopten indicadores como política de gestión para evaluar sus niveles 

de productividad y, con base en los resultados conseguidos, asegurar la continuidad 

de los procesos operativos conformados o tomar medidas que den respuesta 

oportuna para su mejor aprovechamiento. recursos industriales manteniendo el 

capital humano como motor de progreso, crecimiento y competitividad empresarial. 

Al final del documental se reconoce que el talento humano y la importancia de su 

gestión es un factor determinante que aumenta o disminuye la productividad de una 

organización. 

Arévalo-Avecillas et al., 2018 en su artículo titulado El impacto de la 

implantación de Tecnología de la Información en la productividad de las empresas 

de servicios. El objetivo del estudio es determinar cómo afectan los conocimientos 

de la información a la eficiencia de las organizaciones de servicios, teniendo en 

cuenta al mismo tiempo el impacto moderador de las prácticas administrativas, las 

inversiones en gestión del conocimiento y los gastos en formación. Este estudio no 

experimental utiliza una técnica cuantitativa y un ámbito explicativo correlacional. 

De 2010 a 2016, se adquirieron datos primarios de bases de datos 

gubernamentales. En el estudio se presentan métodos de regresión para el estudio 

a largo plazo junto con un análisis de datos de panel utilizando una función de 

producción Cobb-Douglas. Los resultados indican que la producción se ve afectada 

positivamente por las inversiones en tecnología de la investigación, y que la gestión 

del conocimiento actúa como factor moderador tanto de forma inmediata como a lo 

largo del tiempo. 
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Por su parte en el entorno local de la empresa de Servicios estudiada se 

observó ciertos problemas con los colaboradores del área Gestión especializada de 

recaudación (GER) tales como: La mayoría de los trabajadores no se sienten 

valorados, consideran que su salario es bajo en comparación con los trabajos y 

competencias que ejecutan, falta de políticas de motivación, las mismas que 

ocasionaría falta de compromiso, desvinculación y bajo desempeño. Por ello, el 

objetivo del estudio es exploratorio que consiste en aclarar la vinculación entre la 

motivación extrínseca y la productividad del personal y plantear posibles soluciones 

al problema. Este estudio se realiza para una corporación de servicios localizada 

en el distrito de Surco - Lima, la cual brinda servicio de obtención y dotación 

personal, para asignarlos a los sectores público y privado. 

El objetivo de este estudio es examinar la conexión entre la motivación 

extrínseca y la productividad del personal en la corporación. Se encontró que las 

innovaciones tienen un efecto relativo, pero no decisivo, en la productividad del 

personal de la corporación, ya que ésta se ve más afectada por la inversión total de 

capital en activos fijos y que la tendencia a la baja en el empleo a nivel de 

productividad refleja estos defectos estructurales y envejecimiento equipos de 

producción, por lo que la innovación para las actividades productivas y los cambios 

en el desarrollo tecnológico que mejora la productividad laboral y la competitividad.  

Con el fin de llevar a cabo esta investigación es preciso identificar los 

sucesivos problemas. Formulación del problema General:¿De qué manera la 

motivación extrínseca influye en la productividad del personal en una empresa de 

servicios Surco,2023?Formulación del problema específicos:¿De qué manera la 

motivación extrínseca influye en la eficiencia del personal de una empresa de 

servicios Surco, 2023?;¿De qué manera la motivación extrínseca influye en la 

eficacia del personal de una empresa de servicios Surco, 2023?;¿De qué manera 

la motivación extrínseca influye en la efectividad del personal empresa de servicios 

Surco, 2023? 

Además, este estudio cuenta con una justificación teórica porque se basó en 

una teoría que estudio el efecto de la motivación extrínseca en la productividad del 

personal realizando la investigación de diversos artículos científicos, tesis, revistas, 
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libros referencias que justifican nuestro estudio. Esto nos permitirá proponer una 

estrategia de cambio.  

Méndez (2020) estos son los conceptos -nacionales o internacionales- que 

servirán de guía para nuestra investigación. Con otras palabras, describe las 

motivaciones que impulsan a un investigador a adoptar la postura de un autor sobre 

un tema determinado para, a partir de los resultados recogidos, respaldar dicha 

postura o aportar un nuevo punto de vista para un estudio posterior. punto de vista 

complementario para un estudio posterior. 

También cuenta con una justificación práctica, pues actualmente nuestro 

estudio se realizó diseñando cuestionarios y encuestas para conocer el impacto de 

la motivación extrínseca en la productividad del personal, donde los resultados 

obtenidos nos permiten identificar posibles soluciones al problema y proponer 

posibles soluciones y plantear métodos que fortalezcan las dos variables 

seleccionadas en este estudio. De igual manera, sirviera como referencia para 

estudios posteriores relacionados con las cuestiones analizadas.  

Según Baena (2017), este tipo de razonamiento requiere poder justificar si 

los resultados serán útiles en el campo de estudio y demostrar la relevancia de los 

mismos. Dentro de los parámetros del estudio, los resultados serán útiles para 

demostrar la relevancia de nuestra investigación, ayudar en la identificación de 

posibles beneficiarios a los que podría dirigirse una determinada empresa o grupo 

social, ayudar en la resolución de un problema o permitirnos crear estrategias que 

ayuden en la resolución del problema de investigación. 

Mientras que la justificación metodológica será de tipo correlación descriptiva 

cuantitativa, porque permitió organizar los resultados obtenidos de las actividades 

de los empleados cuyos resultados ayudaron a investigar y calcular el nivel que 

conecta las dos variables investigadas.  

Moreno (2021), el investigador propone un método o enfoque de 

investigación novedoso que produce conocimiento que debe ser preciso y fidedigno 

para estudios posteriores. La investigación debe realizarse de manera organizada 

y metódica para conocer los métodos de investigación y establecer si las variables 

de estudio están relacionadas entre los factores del estudio. 
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Con respecto a la formulación de objetivos, se determinó, en primer lugar, el 

objetivo general y el segundo lugar, los objetivos específicos, son las siguientes 

formulación del objetivo general: De qué manera la motivación extrínseca influye en 

la productividad del personal en una empresa de servicios Surco,2023.Asi como la 

formulación de los objetivos específico: De qué manera la motivación extrínseca 

influye en la eficiencia del personal de una empresa de servicios Surco, 2023;De 

qué manera la motivación extrínseca influye en la eficacia del personal de una 

empresa de servicios Surco, 2023;De qué manera la motivación extrínseca influye 

en la efectividad del personal de una empresa de servicios Surco, 2023. 

Como Hipótesis General Se expone lo siguiente: Existe relación entre la 

motivación extrínseca y la productividad del personal de una empresa de servicio 

Surco, 2023.Formulación de la Hipótesis Especifica 1:H0:Existe relación entre la 

motivación extrínseca y la eficiencia del personal de una empresa de servicios 

Surco, 2023.Hipótesis Especifica 2:H:Existe relación entre la motivación extrínseca 

y la eficacia del personal de una empresa de servicios Surco, 2023.Hipótesis 

Especifica 3:H: Existe relación entre la motivación extrínseca y la efectividad del 

personal de una empresa de servicios Surco, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el marco del país Lora Loza (2020), el objetivo del presente estudio fue conocer 

más sobre cómo los estudiantes matriculados relacionan su actitud, motivación y 

ansiedad con su rendimiento académico. Se ejecutó una investigación descriptiva 

correlacional de diseño transversal con la participación de 240 estudiantes que 

respondieron voluntariamente el cuestionario. Los resultados fueron los siguiente, 

a nivel nacional la motivación extrínseca representa en los alumnos el 50,8% y la 

intrínseca 68,3% cada una son moderadas y Motivación baja 78,8%. Tanto el 

estado de ansiedad 78% normal como los rasgos de ansiedad 78% normal son 

normales. El rendimiento académico es alto 55,4%. Se obtuvo como conclusiones: 

El rendimiento académico, tiene una asociación positiva sustancial entre los 

componentes actitud hacia las implicaciones sociales y motivación extrínseca. 

El objetivo del artículo de Ardiles Abanto et al. de 2021 era determinar el 

rendimiento laboral y la motivación de los instructores. Se aplicó una metodología 

cuantitativa y contó con un diseño descriptivo correlacional, nivel de correlación y 

tipo mayor 44 profesores de la Escuela fueron el objeto del estudio, y la muestra 

utilizada fue un censo. Como método, se utilizó una encuesta y un cuestionario 

confiables y validados antes de ser utilizados; se obtuvo como resultado, la 

motivación del personal docente del centro y su rendimiento están 

significativamente correlacionados. 

Según la investigación de Obando Montoya de 2023, el enfoque de la 

investigación se desarrolló como resultado de la reflexión sobre el trabajo realizado 

a través de proyectos de investigación y técnicas de enseñanza y aprendizaje en el 

aula. A través de ellos, aumenta la motivación extrínseca y la capacidad de 

investigación. A partir de este procedimiento, se desarrollaron proyectos de 

investigación que intentaban describir si los sistemas externos e internos de los 

estudiantes. Se aplicó grupos focales, cuestionarios y enfoques de observación no 

participante con cuatro estudiantes de diez cursos elegibles, ya que la investigación 

se produjo utilizando un enfoque cualitativo de estudio de casos. Según las 

conclusiones de este estudio fueron, es bueno fomentar en las escuelas escenarios 

de investigación en los que se pida a los alumnos que exploren un tema significativo 
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para su vida. Esto aumentará la motivación interna y externa de los estudiantes y 

su aspiración de instruirse. 

Yupanqui Conde, (2023) Para determinar la relación entre la motivación 

extrínseca y el rendimiento laboral de los empleados de una empresa de 

construcción, el autor empleó en su artículo un diseño no experimental con un 

enfoque cuantitativo y un nivel correlacional como metodología Treinta empleados 

constituyeron la población y la muestra. Se utilizó un análisis exploratorio para 

evaluar la motivación extrínseca y el rendimiento laboral en relación con el método 

de recogida de datos. Se utilizó un instrumento tipo cuestionario, compuesto por 15 

preguntas para cada una de las variables, para un total de 30 preguntas en escala 

de tipo Likert Se determinó que existe una correlación sustancial (0,676) entre las 

variables motivación extrínseca y rendimiento laboral, lo que indica un vínculo 

directamente proporcional. 

En su trabajo, Carcasí y Torres (2019), trataron de examinar la relación entre 

la motivación intrínseca y extrínseca y la satisfacción de los trabajadores. El estudio 

demuestra que la motivación externa; indicador: salario sesenta y dos por ciento es 

promedio; el cincuenta y seis por ciento está medianamente satisfecho con la 

satisfacción; en el indicador de relaciones humanas; El sesenta y tres por ciento se 

encuentran en un nivel medio y se encuentran moderadamente satisfechos con la 

satisfacción laboral el cincuenta y tres por ciento , mientras que midiendo las 

condiciones laborales el cincuenta y cinco por ciento se encuentran en un nivel 

medio, el cuarenta por ciento corresponden a la satisfacción laboral 

moderadamente satisfecho Interna, la motivación externa el sesenta y cinco por 

ciento ya que se encuentra en un nivel intermedio. en el nivel de sesenta por ciento 

están satisfechos en promedio, y los trabajadores de la salud están satisfechos en 

promedio con setenta y uno por ciento en cuanto a la satisfacción laboral. Tuvo 

como resultados que existe una vinculación significativa entre la motivación interna 

y externa. 

Rodríguez, Maradel y Castellanos (2019), en su presente artículo cuyo título 

es La productividad del personal. Se presenta evidencia que vincula el efecto del 

ajuste dinámico con periodo productivo en el trabajo de oficina. Se localizó que los 

asientos dinámicos no afectan significativamente la capacidad de trabajo de los 
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colaboradores. Además, los análisis descriptivos demuestran periodo de 

producción mejorados y errores reducidos. Conforme a los principales resultados 

del estudio, se puede concluir que primero las sillas dinámicas, donde el asiento 

está inclinado, mejoran el desempeño de los oficinistas en comparación con las 

sillas estáticas. Segundo hay evidencia de excelentes resultados en términos de 

tiempo productivo y tercero una disminución en el número de errores en tareas 

como escribir a máquina y en lo virtual.  

Morales Hernández & Peinado Camacho, (2023) su artículo tuvo como 

finalidad medir los cronogramas de mantenimiento y el número de mantenimientos 

realizados por los técnicos, la metodología aplicada en la investigación fue 

cuantitativa. Esta investigación no fue experimental con un diseño transversal, su 

alcance fue exploratorio y descriptivo. En los resultados se encontraron lagunas en 

los registros de asistencia de los técnicos; En cambio, la producción de servicios se 

acepta a través de órdenes de servicio. La conclusión es que los registros de 

asistencia de los técnicos se pueden vincular a las órdenes de trabajo que 

completan. Esto ayudaría a la empresa a gestionar mejor los horarios y tiempos de 

cada servicio. 

En su estudio, Moreno (2022) trató de determinar la relación entre la 

satisfacción de los trabajadores y el rendimiento. Dado que se incluyó a todos los 

trabajadores en una muestra no probabilística, que incluía a ochenta y dos 

trabajadores que fueron objeto del correspondiente estudio durante la recogida de 

datos, se realizó para ello un estudio básico a nivel descriptivo utilizando un diseño 

correlacional no experimental. El resultado final demostró una correlación positiva 

sustancial y dijo: si existe una relación significativa con un coeficiente de correlación 

positivo. entre la satisfacción de los colaboradores y su productividad, además se 

debe destacar la gran importancia que los colaboradores estén satisfechos para 

que pueden ser productivos para la empresa, ya que según se ha demostrado 

cuando el colaborador se encuentra insatisfecho ya que su productividad se ve 

afectada considerablemente. 

Ayala y Cruzado (2019), en su estudio titulado como Planeamiento y control 

de la producción para maximizar la productividad. Se aplicó el método deductivo, 

tipo descriptivo, donde se expone la escasez de planificación de la producción de 
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la empresa. La muestra fue censal. Los resultados fueron los siguientes: el 

rendimiento inicial fue de cincuenta y nueve por ciento, la eficiencia inicial fue de 

ochenta y tres por ciento , luego de incorporar todo esto se continuó con el re 

análisis de los valores de productividad, donde el rendimiento final fue de ochenta 

y uno por ciento, la utilidad final fue de ochenta y ocho por ciento y la productividad 

final fue de setenta y ocho por ciento Para concluir la planificación de la producción 

de la empresa aumentaron la productividad de los cultivos en un veintiuno por ciento 

, la eficiencia en un cinco por ciento y la productividad general en un ocho por ciento. 

Huamán, Bravo y Larrea (2019), en su investigación tuvo como propósito del 

estudio en averiguar la vinculación entre el bienestar financiero particular, la 

productividad del personal y el estrés financiero. La muestra estuvo conformada por 

384 personas que fueron tomados intencionalmente. El procesamiento de datos se 

realizó mediante estadística descriptiva, así como en términos de frecuencias y 

porcentajes y estadística inferencial. En conclusión, existe una relación positiva 

entre productividad y bienestar de finanzas particulares y también existe una 

vinculación negativa entre la tensión financiera y la productividad del personal. Se 

recomiendan programas de formación financiera en la vida profesional para 

disminuir dificultad financiera, tensión financiera y aumentar la productividad del 

personal y el bienestar financiero particular.  

En el contexto internacional López-Navarro et al.,(2023)en su artículo nos 

manifiesta que la motivación intrínseca como la extrínseca para el aprendizaje están 

relacionadas con el rendimiento académico de los alumnos. Las técnicas de juego 

pueden mejorar el rendimiento académico, pero los datos sobre cómo afectan a la 

motivación son contradictorios. En esta investigación, analizamos cómo afectaban 

los juegos a la motivación de los estudiantes. Se tomaron seis preguntas sobre los 

fundamentos científicos de la psicología de una clase de introducción a la psicología 

de 120 estudiantes de psicología de primer curso. Con dos grupos y tres puntos de 

evaluación, nuestro estudio fue equilibrado. El estudio concluyo que, en lugar de 

fomentar el impulso intrínseco, los juegos ayudan a los estudiantes a estar más 

motivados por las recompensas y evitan el bajo rendimiento académico. También a 

depender de la motivación intrínseca, los juegos ayudan a los estudiantes a estar 

más motivados por las recompensas y evitar el bajo rendimiento académico. 
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Además, Salehpour & Roohani, (2020) en su artículo su estudio analizó la 

relación entre la capacidad de los alumnos para hablar y su motivación intrínseca y 

extrínseca. Se utilizó un instrumento de encuesta para evaluar la motivación 

intrínseca y extrínseca de doscientos cuarenta y nueve estudiantes de ambos 

sexos, así como una escala de valoración de la expresión oral para evaluar su 

dominio del inglés. Según las estadísticas descriptivas y los coeficientes de 

correlación, las mujeres estaban más motivadas internamente que los hombres, 

que estaban más motivados externamente. Además, existía una asociación 

significativamente mayor entre el logro de destrezas orales de segundo nivel y el 

deseo intrínseco en las mujeres.  

Wilson G. et al., (2019) en su artículo manifiesta que el proceso educativo 

del estudiante, la motivación es un factor crucial. Con el fin de evaluar la motivación 

extrínseca de 74 alumnos de enseñanza a distancia de ambos sexos, con una edad 

media de 30 años, se realizó este estudio en la Universidad. Para medir la 

motivación se utilizó la Escala de Atribución de Motivación al Logro modificada, y 

los resultados muestran que la motivación general de los alumnos ha disminuido. 

Pansera et al., (2016) en su artículo manifiesta que la profundidad y el calibre 

del aprendizaje, la orientación motivacional es crucial. Este estudio analizó las 

posibles diferencias de edad. y sexo en la orientación motivacional de 142 alumnos 

de colegios públicos de entre nueve y diez años. Los datos se recogieron utilizando 

la Escala tipo Likert de Orientación Intrínseca vs. Extrínseca en el aula. Los 

resultados indican: (1) niveles moderados de motivación intrínseca en todos los 

parámetros examinados; (2) similitudes motivacionales entre chicos y chicas; y (3) 

orientación motivacional coherente con la edad. 

El objetivo principal de este estudio, según Camilleri et al. (2023), era dar 

información sobre la psicología de los empleados y el comportamiento moral de la 

organización en el sector de la restauración. Para recopilar los datos primarios se 

utilizó una encuesta en línea, que se compartió a través de conocidos grupos de 

LinkedIn dentro de la empresa. Los resultados del estudio ponen de relieve las 

relaciones directas e indirectas, en particular entre la gestión responsable de los 

recursos humanos y el compromiso organizativo, y entre los motivos extrínsecos y 

el compromiso organizativo. Los empresarios deben motivar y compensar a los 
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empleados de forma justa, ofrecer lugares de trabajo estupendos y circunstancias 

laborales adecuadas, fomentar la lealtad de los empleados, reducir la rotación y 

contratar a candidatos con talento. 

Tsavera y Boldyhanova (2020) en su artículo manifiesta que el papel más 

destacado para resolver la problemática de incrementar la producción y la eficiencia 

de los colaboradores y su contención es la participación de los colaboradores. Los 

colaboradores, puede mejorar la productividad a través del compromiso laboral, la 

satisfacción laboral y la motivación intrínseca. Teniendo como conclusión final:  la 

corporación puede mejorar el acuerdo de los colaboradores mediante el progreso 

calidad laborales, la conciencia de los colaboradores sobre el procedimiento de 

nómina, el desarrollo de una comunicación vertical de retroalimentación. Los 

directores que usan esta práctica pueden maximizar la productividad pueden 

incrementar el compromiso de los colaboradores, disminuyendo así la rotación de 

colaboradores y asegurando que los colaboradores regresen. 

Eugenia & Miriam, (2022) en su presente artículo manifiesta que las 

personas son las que permiten a las organizaciones alcanzar las metas proyectadas 

a través de su dedicación y esfuerzo, la gestión del talento es un componente crítico 

de su crecimiento sostenible. La metodología de este estudio adopto un enfoque 

cuantitativo y utilizo las técnicas de investigación correlacional para identificar los 

aspectos de la productividad laboral que mejor explican su fluctuación. Un total de 

155 empleados y participaron en la encuesta propuesta. Es por ello, se concluye 

que, si en una organización se fomenta la participación, el liderazgo y el trabajo en 

equipo/cohesión de los empleados, los niveles de productividad deberían aumentar. 

Se obtuvo como conclusión el principal aporte de este estudio radica en la medición 

exhaustiva de la productividad laboral como herramienta de diagnóstico para la 

industria panificadora y como insumo para la implementación de programas de 

acción que apoyen el avance de la industria. 

Villavicencio-Ayub et al., (2022) el presente artículo tuvo como finalidad 

descubrir los factores que predicen la productividad e investigar la relación entre el 

apoyo empresarial y los efectos de pandemia en los trabajadores. La muestra 

estaba compuesta por 381 mujeres, mientras que 101 eran varones. Sus principales 

conclusiones fueron que el estilo de liderazgo positivo favorece específicamente el 
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rendimiento del equipo y, por tanto, la consecución de resultados. Las 

interrupciones diarias, como los efectos de la pandemia, pueden tener un efecto 

perjudicial sobre la productividad; por ello, cualquier medida que adopten las 

organizaciones para ofrecer apoyo fomentará la salud mental y ayudará a alcanzar 

la productividad necesaria. 

El objetivo del artículo de López-Arellano et al. de 2023 era identificar 

patrones en la literatura sobre la calidad de la vida laboral y productividad en 

tiempos de pandemia, ya que provocó cambios en la forma de trabajar en beneficio 

del bienestar de los trabajadores. Utilizando un enfoque constructivista se realizó 

un análisis bibliométrico. Se obtuvieron 49 artículos de Web of Science en cuatro 

etapas de búsqueda entre 2012 y 2022. Se proporcionan los autores, palabras clave 

y naciones más representativos junto con publicaciones de alto impacto de revistas 

especializadas. Uno de los sectores más investigados es el de la salud, que permite 

a investigadores de todos los sectores. 

En este artículo, Vilcarromero-Ruiz et al. (2022) intentaron evaluar la eficacia 

de un programa de teletrabajo. Se determina que el programa que se aplicó en la 

muestra de población en respuesta a la pandemia, permitió una gestión organizativa 

favorable para superar el período de reclusión sin las dificultades que surgen en 

otros lugares de trabajo. Dado que es normal que los empleados incursionen en 

redes sociales y otros sitios web que no son específicamente relevantes para el 

trabajo, la supervisión es crucial desde una perspectiva flexible del trabajo. Se 

obtuvo los siguientes resultados que tiene sentido sugerir el cumplimiento de 

objetivos durante determinados periodos de tiempo como técnica de productividad. 

También es normal que los empleados se metan en redes sociales y otros sitios 

web que no son específicamente relevantes para su trabajo, la supervisión es 

crucial desde una perspectiva flexible del trabajo.  

La variable del incentivo extrínseco se basa en las siguientes teorías. Así 

como la Teoría de la jerarquía de las necesidades según Abraham Maslow nos 

manifiesta que la motivación extrínseca está correlacionada con cuatro de las cinco 

necesidades humanas de Maslow según su teoría de la jerarquía de necesidades. 

La motivación extrínseca se produce cuando algo externo a la persona la empuja a 

hacer algo debido a una recompensa u otro incentivo. Los niveles de motivación 
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extrínseca corresponden a las necesidades fisiológicas, la seguridad, el sentimiento 

de pertenencia y amor, y la estima. Por ejemplo, cuando los empleados reciben una 

bonificación por alcanzar el 100% de su cuota de ventas, se desencadena una 

motivación extrínseca. Aunque cumplir los objetivos es un requisito del trabajo, este 

incentivo hace que el individuo se obsesione con hacerlo. (Maslow, 1943, citado en 

Soriano, 2001, pp. 3-5). 

Según Chiavenato, (2012) como lo indica Maslow ,que todos los individuos 

que se encuentran en una escala necesidades, que son cinco, así como :(a) 

Fisiológicas: Al ser biológica y referirse al exceso de experiencia de las personas, 

se considera la necesidad primaria, junto con respirar, comer, dormir y tener un 

lugar donde vivir, (b) Seguridad: comprende resguardo, tranquilidad y seguridad 

que cada persona percibe, (c) Afiliación: Analiza cómo manejar los sentimientos 

personales e incluye la apropiación, el apego y el afecto por un segmento específico 

de la población. Se cumple siempre que se hayan abordado los anteriores, (d) 

Estima: Consiste en el cumplimiento de las tres necesidades mencionadas 

anteriormente, también menciona sobre el respeto que se debe tener con las 

personas de entorno, así como aceptación y autoestima, y si lo logran se sentirán 

más apreciados en el mundo y (e) Autorrealización: Es significativo porque, en la 

cúspide de la pirámide, es donde la persona reside y realiza su propósito en la vida. 

Aquí, todas las habilidades se adquieren por automotivación, como en el caso de 

los científicos y los artistas, que se sienten motivados para estudiar o pintar. La 

motivación extrínseca según Herzberg  

Según la teoría bifactorial de Herzberg, las personas tienen dos categorías 

de necesidades que son independientes entre sí y que afectan al comportamiento 

de distintas maneras (Chiavenato, 2009). Este modelo de motivación se basa en 

esta idea. Según la hipótesis, dos elementos -los motivacionales, también 

conocidos como factores internos, y los higiénicos, también conocidos como 

extrínsecos- afectan a la motivación de las personas. Según Herzberg, los factores 

higiénicos forman parte de la vida cotidiana de las personas y repercuten en su 

forma de trabajar, Herzberg afirma que están vinculadas al descontento. Dado que 

la empresa gestiona y decide los factores higiénicos, un individuo no puede influir 

en ellos (Herzberg, 1959, citado en Dresda,2014, p.17). Algunos ejemplos de 
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motivación extrínseca en el trabajo son la remuneración, la estabilidad en el empleo, 

el estatus, el progreso, etc. 

Según la propuesta de Chiavenato (2009), las directrices de Herzberg se 

crearon para animar a dos miembros, ingenieros y colaboradores a comunicar 

libremente sus sentimientos, ya sean positivos o negativos, en el lugar de trabajo. 

Así como (a) Factores de insatisfacciones o higiénicos: Está relacionado con el 

entorno del trabajo, donde se observa que los   colaboradores se sienten 

desconforme con las instalaciones de su lugar de trabajo y no con sus tareas y 

(b)Factores de satisfacción o motivación: Está relacionada con la logros, desarrollo 

y valor del colaborador. 

La teoría de la motivación extrínseca de Alderfer demuestra cómo reelaboró 

la teoría de Maslow de la jerarquía de las exigencias, que consta de cinco fases, en 

su teoría de la existencia, la relación y el crecimiento (ERC). Alderfer clasifica las 

exigencias en tres grupos, dos de los cuales relaciona con la motivación intrínseca. 

Las exigencias de la jerarquía de necesidades de Maslow relativas a la fisiología y 

la seguridad están vinculadas al primer nivel (existencia), que se refiere a las 

necesidades fundamentales y tangibles que son satisfechas por fuerzas externas. 

La relación se refiere a las demandas sociales, de aceptabilidad y de 

reconocimiento esperadas por el individuo (Alderfer, 1972; referenciado en Naranjo, 

2009, p. 158).   

Según esta teoría, las personas vuelven a ver y responder a la necesidad en 

el nivel inmediato inferior cuando ven negada la satisfacción de un deseo superior. 

Además, según Alderfer (1972), mencionado por Osorio (2016) en la página 93, las 

demandas de existencia y relación pueden invertirse bajo condiciones específicas. 

En otras palabras, la motivación extrínseca se refleja en dos de los tres pasos de la 

teoría ERC. 

La motivación extrínseca según McGregor nos manifiesta que, sobre la base 

de los estilos de gestión, la teoría X de Douglas McGregor -que es un complemento 

de la teoría Y del mismo autor- se inspiró en los trabajos de Likert de 1967. 

Suscriben esta noción quienes creen que las personas son incapaces de apreciar 

su esfuerzo. Carecen de ambición, prefieren que se les dirija a tomar las riendas, 
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se despreocupan de los objetivos de la empresa y no están dispuestos a contribuir. 

El "uso de incentivos, la gestión mediante recompensas o castigos extrínsecos para 

modificar el comportamiento" (McGregor, 1981, citado en Terlato, 2017, p. 14) es, 

por tanto, algo que consideran apropiado. Para aumentar la productividad laboral, 

este grupo de personas responde a una estimulación externa (McGregor, 1981, 

citado en Terlato, 2017, p. 14). Según la teoría X, hay dos cosas que influyen en los 

seres humanos. La primera está asociada con recompensas como incentivos, 

salarios, bonificaciones y otras compensaciones. El segundo elemento tiene que 

ver con las penalizaciones. Ambos operan como motivadores para influir en las 

acciones de los individuos con el fin de lograr los objetivos de la compañía 

(McGregor, 1981; Terlato, 2017; p. 15). 

Formas de motivación extrínseca  

Según Robbins. & Judge (2009), la motivación extrínseca se puede dar de 

varias maneras, como pago o recompensa, premios, incentivos, etc. y “el salario no 

es un factor que aumente significativamente la motivación laboral, pero motiva a los 

colaboradores” (p. 227). Dado que el salario es necesario e importante, debemos 

comprender qué y cómo se paga a los colaboradores, por lo que la gerencia debe 

tomar algunas decisiones estratégicas, como crear una estructura salarial. 

A continuación, pasamos en detalle a los fundamentos teóricos de la variable 

productividad del personal: 

El autor Chiavenato (2017) lo describe como los actos de los actores que 

persiguen objetivos predeterminados, así como métodos específicos y tácticos para 

lograr esos objetivos. De esta manera, la productividad incluye diversas 

características del personal, tales como: habilidades, responsabilidades, 

calificaciones, habilidades relacionadas con el propósito de la organización; inducir 

conductas que afecten positiva o negativamente los resultados de la empresa. 

Según el autor Chiavenato (2017), La variable productividad del personal se 

define como el porcentaje de horas de trabajo que se relaciona directamente con el 

colaborador de forma independiente en su trabajo y especifica que la existencia de 

una hora de descanso es necesaria para que los colaboradores puedan realizar sus 

actividades al cien por ciento, pero debido a la falta de vacaciones oportunas, la 
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fuerza laboral disminuye en un veinticinco por ciento, lo que afecta la productividad 

de la corporación. 

Según Varun y Rajat (2017), la producción es lo que los colaboradores 

producen en la empresa, debido a los recursos proporcionados y requeridos para 

la producción, de acuerdo con el tiempo y las actividades asignadas para la 

implementación. De esta manera, se conceptualiza como el vínculo entre el número 

de bienes y servicios producidos por un socio y el número de recursos 

colaboradores para su ejecución, cuya productividad ayuda a evaluar la 

productividad de los colaboradores en sus diversas funciones. áreas de trabajo 

seleccionadas (Vertakova y Maltseva, 2020) 

Según Lorenzo (2018), la productividad del personal significa una medida de 

eficiencia en el lugar de trabajo realizado durante un determinado período de 

tiempo, que permite calcular la eficiencia de colaborador o un equipo. También se 

refiere a un factor estratégico que determina la productividad de una corporación. 

La productividad laboral de una empresa puede evaluarse mediante diversos 

métodos, algunos de los cuales se enumeran a continuación: 

Según el autor Villar (2018) tiene tres técnicas principales. El primero se 

llama Key Performance Indicador (KPI), también llamado indicador estratégico, que 

consiste principalmente en medir sus precios y actividades para compararlos, ya 

que es una técnica muy veloz. En segundo lugar, es una técnica de análisis de 

costo-beneficio, que examina a los colaboradores, los precios y los métodos que 

utilizan. Para finalizar, un modelo aleatorio basado en la realización del efecto en 

cada parte de la empresa. competitividad y solidez financiera. Por último, utilizar la 

solidez financiera y la competitividad de la empresa para materializar el efecto en 

todas las áreas de la empresa es la base del modelo de oportunidad, que se basa 

en materializar el efecto en todas las áreas de la organización. tanto la estabilidad 

en las finanzas como la competitividad. 

Los autores Matabanchoy et al. (2018) afirman que, en sus dos estudios, 

discuten dos técnicas: la técnica de vigilancia, que implica mirar al colaborador, 

analizarlo y anotar la información necesaria para un análisis estimado; y la técnica 

de escala gráfica, que implica identificar al colaborador utilizando juicios pre 
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especificados, como competencia, cualidades y habilidades internas en la 

corporación. 

La medición de la productividad permite favorecer a la gerencia, a los socios 

ya ellos mismos. Una medida de la productividad El papel que juega es muy 

importante en la canalización de proyectos, costos y recursos entre otros usos 

competitivos, en los colaboradores, facilita la delegación, se vuelve efectivo e 

importante también en términos de supervisión y crecimiento de los subordinados.  

También permite a los trabajadores a centrarse en los objetivos en lugar de 

las actividades. Las medidas de productividad, como la totalidad de las medidas de 

las ciencias sociales y del comportamiento, tienen problemas. El principal problema 

es la recopilación y difusión de las métricas de productividad en sí mismas en 

relación con los resultados de las medidas, así como los problemas para identificar 

el desempeño laboral. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: La presente tesis ejecuto un modelo aplicado con el fin de 

recolectar datos para el desarrollo de soluciones a los problemas en un tiempo 

predeterminado, lo cual nos admitió percibir sobre la motivación extrínseca y 

productividad del personal en una corporación de servicios-Surco. 

Según Carrasco (2007), la investigación aplicada se contrasta por tener 

metas realistas, rápidas y concretas, es decir, desarrolla concretas, es decir, la 

investigación está diseñado para poder realizar, modificar o aplicar modificaciones 

concretas en un lugar predeterminado. 

Diseño de Investigación:  

Este estudio se contextualizó en un diseño de investigación no experimental. De 

esta manera lo manifiesta el autor Sampiere (2014) menciona que un estudio de 

diseño no experimental se desarrolla sin manipulación intencional de las variables 

en estudio. En pocas palabras, una variable no debe ser cambiada 

intencionalmente para ver su impacto en las demás variables. Su corte fue 

transversal, nos facilitó recolectar información en un solo momento, dentro de un 

tiempo determinado.  

Se describió las variables tal y como se encontraban en su estado natural, el 

estudio fue transversal y descriptivo. 

Según Maguiña, Soto, Lama y Correa (2020), este tipo de investigación 

observacional trata de analizar los datos de las variables en función de la población 

durante un periodo de tiempo determinado y el estudio descriptivo. La exploración 

descriptiva es un tipo de estudio que, según Guevara, Verdesoto y Castro (2020), 

tiene como objetivo caracterizar los rasgos esenciales del tema investigado a través 

de la formulación de preguntas de investigación y del análisis de los datos 

recolectados. 

Se aplicó un enfoque cuantitativo ya que se utilizó la recolección de datos 

para evaluar la hipótesis, según Hernández, Fernández y Baptista (2014). Se basa 
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en la evaluación y el estudio estadístico, con el fin de poner en marcha políticas, 

actitudes para probar teorías y, finalmente, directrices. 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirman que para evaluar las teorías 

emplearemos la recolección de datos para comprobar las hipótesis a partir de la 

evaluación y estudios estadísticos de instrucciones, actitudes y como resultado. 

para probar teorías  

El nivel fue correlacional ya que el objetivo es identificar y comprender cómo 

se relacionan entre sí las variables de estudio seleccionadas. Según Cifuentes 

(2016), el objetivo de este tipo de grado de investigación es determinar la relación 

entre dos o más categorías, variables o sucesos en un determinado escenario. 

Según Monje (2011), este es el nivel correlacional porque es un estudio que 

busca comprender las relaciones entre un par o más de definiciones o variables en 

un campo de estudio determinado. 

3.2.    Variables y operacionalización  

Variable 1. Motivación extrínseca  

Definición conceptual 

Para Ramírez (2017), la motivación extrínseca se refiere a un conjunto de 

recompensas salariales, recompensas, méritos e incentivos; lo cual es muy 

importante para que el personal de la empresa pueda desempeñar sus funciones 

con eficacia; Los objetivos fijados conjuntamente por las empresas también son 

alcanzables. 

La motivación extrínseca, según Ramírez (2017) se refiere a los incentivos o 

recompensas que provienen de fuentes externas, como dinero en efectivo, 

ascensos, elogios, posibilidades profesionales y otros. En otras palabras, es algo 

que es típicamente observable o una meta por la que un empleado debe esforzarse. 

En la motivación extrínseca se incluyen diferentes teorías que definen el 

comportamiento psicológico y diversas técnicas de motivación. (pg.19). 

Para Ramírez, (2017), al hablar de motivación extrínseca se considera al 

conjunto de retribuciones salariales, remuneraciones, méritos e incentivos; las 

cuales son muy importante para que los colaboradores de una corporación 
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alcancen efectivamente la culminación de las tareas asignadas; asimismo, se 

pueda lograr conseguir los objetivos plasmados por la corporación. 

Según el autor Bueno, (2017) El impulso que alguien crea en otro con el 

objetivo de que realice una tarea se conoce como motivación extrínseca. Cuando 

un individuo realiza un esfuerzo con fines distintos a la tarea que tiene entre manos, 

ese esfuerzo sirve simplemente como medio para alcanzar un fin que hará feliz a 

esa persona. 

Según su Importancia: 

De acuerdo con Álvarez y Rojas (2021), la motivación extrínseca se define 

como recompensas, beneficios o estímulos que se pueden obtener como resultado 

del desempeño eficiente de los colaboradores; adicionalmente, es importante 

señalar que, a cambio de su avance en el ámbito profesional, existe una retribución 

que otorga bienestar por su progreso en el crecimiento laboral. 

Por este motivo es importante la motivación en los colaboradores para que 

destaquen en las actividades que son de gran importancia para la corporación. En 

consecuencia, el colaborador que se localice acomodado con las retribuciones que 

le otorga la corporación en la que laboran, se verificara que alcancen a realizar las 

tareas indicadas de la manera más productiva, ya que se hallan más motivados y 

de esta manera conseguirán comprometerse con más cargos en su trabajo. 

Según su Clasificación:  

Iturriaga (2017) afirma que desde hace tiempo se ha observado que las 

empresas y su personal distinguen entre dos tipos de recompensas:(a) Beneficios 

tangibles: Dado que las recompensas externas pueden ser positivas o negativas, 

entre ellas se encuentran el salario, los ascensos y las multas y (b) Recompensas 

intangibles: Pueden adoptar la forma de intimidación o desaprobación, además de 

reconocimiento y agradecimiento. 

Definición operacional: 

Para determinar la variable número 1: Para la motivación extrínseca, se 

elaboró un cuestionario con 15 preguntas en una escala tipo Likert. La encuesta se 

utilizó como un método que se ajusta directamente a las siguientes dimensiones:  



22 
 

Méritos e incentivos, recompensas salariales y ascenso laboral. Así como (a) 

Incentivos y méritos: Soto y Raigosa (2008) afirman que las recompensas 

económicas y laborales, cuando son reconocidas por los trabajadores, fomentan un 

cambio positivo en sus habilidades y talentos, lo que a su vez aumenta la confianza 

de los trabajadores, (b) Recompensas salariales: Según Salcedo y Salcedo (2017) 

éstas fueron creadas para que los colaboradores se motiven y a su vez alentarse 

más con el fin de finalizar con sus tareas planteadas. Por ello, animan al colaborador 

a centrarse más en terminar sus tareas antes de abandonar su puesto de trabajo y 

(c) Ascenso laboral: Según los autores Palligua, y Arteaga, (2019) están enlazado, 

las capacidades, el aprendizaje individual y la destreza del colaborador que les hace 

aspirar a un acenso, que a su vez significa tener una mejor condición, salario y un 

excelente bienestar. En relación a la apreciación de su productividad laboral. 

Escala de medición: Ordinal 

Variable 2. Productividad del personal   

Definición conceptual 

Según Robbins & Coulter, (2014). medir la productividad de los empleados 

implica determinar la eficiencia con la que se ha utilizado un determinado factor o 

recurso en el proceso de producción. La eficiencia se define como el logro del mayor 

o más alto rendimiento utilizando el menor número posible de recursos. Es decir, 

cuanto mejor sea la producción y, por tanto, cuanto mayor sea la eficiencia, menos 

recursos serán necesarios para producir una determinada cantidad. 

La productividad de los colaboradores es calcular el desempeño donde se 

considera la eficiencia y la eficacia (Robbins & Coulter, 2014).  

De importancia: Para los autores Chiang y San Martin (2015), la 

productividad del personal se basa lograr las metas utilizando los recursos de 

manera efectiva, lo que repercute en la rentabilidad de las corporaciones. Por lo 

tanto, corporaciones deben invertir en su eficiencia y talento humano. La 

productividad del colaborador de cada compañía favorece al logro de las metas de 

la corporación. 

Técnicas para evaluar la productividad del personal:  
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Definición operacional: 

Para determinar la variable número 2: Para la productividad del personal, se 

elaboró un cuestionario con 13 preguntas en una escala tipo Likert. La encuesta se 

utilizó como un método. La productividad se midió con las dimensiones de eficacia 

y eficiencia de Robbins y Coulter (2014) en una escala de Likert. 

Según Núñez, (2021) manifiesta tres dimensiones para la productividad del 

personal, las cuales son las siguientes:(a) Eficiencia esta es la relación conceptual 

entre todos los recursos utilizados por los colaboradores para finalizar sus tareas. 

Se recibe cuando los recursos se utilizan poco o nada para lograr las metas 

establecidas. Se necesitan menos recursos para lograr los objetivos especificados, 

a menos que se logren más objetivos con métodos precisos o en circunstancias 

excepcionales más allá de los objetivos establecidos.  

Todo esto se hace para utilizar intencionadamente estos recursos,(b) 

Eficacia se denomina de esta forma a la realización continua de metas y objetivos, 

mencionando el talento para lograr todo lo propuesto, para conseguir la satisfacción 

del cliente con los resultados alcanzables, es necesario tener en cuenta tanto la 

calidad como la proporción excepcionales y (c) Efectividad es cuando se alcance lo 

pensado desde el inicio, consiste en la implementación de resultados conforme a lo 

proyectado, costos, horas de trabajo y otros recursos. También es reconocido por 

la unión que hay entre la eficiencia y eficacia, sin ningún error. 

Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población  

Vara (2012) define a la población como el grupo de individuos elegidos para ser 

objeto de investigación por presentar rasgos similares en un entorno determinado. 

En base a ello, cuarenta empleados de una empresa de servicios del distrito de 

Surco conforman la población. 

Muestra 

Estuvo constituida por 40 trabajadores, es decir toda la población de trabajadores 

del área GER de una corporación de servicios, ubicado en el distrito de Surco a 
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este hecho se le denomina muestra censal. A partir de esto, Cantoni (2009) 

confirma si la población es accesible, se debe utilizar un censo, es decir, Se debe 

trabajar con el número total de la población. 

Muestreo 

No fue necesario utilizar ninguna herramienta porque estábamos trabajando con 

toda la población.  

Criterios de inclusión 

Estuvieron incluidos en la fuerza laboral de la empresa de servicios con los mismos 

requisitos socioeconómicos, educativos y lingüísticos que quienes laboran de 

manera permanente en la empresa servicios en Surco. 

Criterios de exclusión 

Quedaron excluidos los empleados que no pertenezcan a la condición del área GER 

(Gestión especializada de recaudación). Trabajadores que se fueron. Empleados 

que no deseen participar en este análisis. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Para evaluar el nivel de motivación extrínseca y productividad del personal del área 

de estudio, el trabajo de indagación se aplicó la encuesta a los empleados del área 

GER. Para valorar el nivel de motivación extrínseca y productividad del personal 

del área de estudio 

Según el autor Tacillo, (2016) señala que un método es una forma o una 

variación que hace con el propósito de recolectar datos relevantes con un 

instrumento que fue desarrollado previamente para realizar una encuesta diseñada 

de acuerdo a las variables de la encuesta. Se consideró una escala Likert a la hora 

de evaluar los estudios: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y Siempre. 

Según el autor Muñoz, (2011) Nos describe que es un proceso de 

recopilación de información o datos, que luego se aplica en forma de texto a través 

de preguntas.  
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En este estudio se aplicó un cuestionario para recopilar datos que permitan 

extraer conclusiones sobre las variables investigadas. 

El cuestionario es la herramienta, y los investigadores lo validaron. La 

encuesta consto de 28 ítems con 5 respuestas posibles para la escala de Likert. 

Con el uso de este instrumento, el investigador pudo elaborar y formular varias 

preguntas con el fin de recopilar datos para el estudio. 

Las opiniones de tres profesionales en la materia fueron cruciales para la 

validez del instrumento, fueron expertos profesionales en el área de metodología 

de la investigación, entre ellos tenemos: al Dr. Cárdenas Saavedra, Abraham, Dr. 

Julio, Manrique Céspedes y Dra. Rosa Elvira, Villanueva Figueroa. 

Se aplicó el alfa de Cronbach en diez colaboradores de la empresa de 

manera aleatoria, para evaluar la fiabilidad del instrumento procesada en el 

programa SPSS26. 

Según Santos (2017), se menciona que se propuso para desarrollar el 

coeficiente en el año 1951 por Cronbach como un estadístico que puede utilizarse 

para determinar o evaluar la confiabilidad de una prueba obtenida a partir de la 

adición de varias mediciones, lo que también ayuda a evaluar la confiabilidad de las 

preguntas. (p.6) 

Según el autor Hernández et al. (2014) es una clasificación donde el 

instrumento aplicado proporciona resultado fijos y consistentes. 

Bernarda, Mesquita y Guilhem (2018) afirman que el alfa de Cronbach es un 

coeficiente que puede utilizarse para evaluar la fiabilidad de un instrumento, 

examinar las respuestas de los encuestados y determinar la relación entre las 

variables que lo componen. 

Según lo que manifiesta los autores Tuapanta, Duque, et al (2017), quienes 

mencionan que los valores superiores a 0.7-0.9 corresponde una fiabilidad "Muy 

buena" por lo tanto para la primera variable Motivación extrínseca el alfa de 

Cronbach es 0,713 de un total de quince elementos y de la segunda variable 

productividad del personal le corresponde el alfa de Cronbach 0.796 de un total de 

trece elementos, por lo tanto, el instrumento es aplicable y muy buena para la 
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recolección de datos. La fiabilidad del instrumento de información consta con un 

nivel muy bueno de fiabilidad. 

3.5. Procedimientos 

El problema se desarrolló y diseño de acuerdo con la realidad del problema global 

y la realidad del problema local. Se desarrolló la formulación y ordenamiento de 

objetivos y justificaciones hipotéticas. Luego se exploraron y recopilaron los 

antecedentes nacionales e internacionales y los fundamentos teóricos de cada 

variable en estudio. Se procedió con la identificación de ambos instrumentos: a) 

encuesta sobre motivación extrínseca y b) encuesta sobre productividad del 

personal y así aplicar herramientas para recolectar información directamente a los 

colaboradores de la empresa en estudio. 

Luego de recibir alguna información, se procedió a organizar y guardar las 

encuestas recolectadas según dimensiones y variables en Excel para ejecutarlas a 

través del programa SPSS vs 26 y entregarnos los resultados. Los resultados serán 

discutidos e interpretados, se realizará las discusiones, conclusiones y 

recomendaciones. Finalmente, se escribirán los datos finales. 

3.6. Método de análisis de datos 

En el capítulo de resultados se aplicó tablas para mostrar estadísticas descriptivas, 

y utilizamos la herramienta Excel para dar formato a los datos del informe para esta 

sección.  

Según Rivas (2017), el análisis descriptivo permite examinar los datos 

recopilados y destaca el hecho de que describir el tema de investigación es tan 

importante como proporcionar respuestas y confirmar hipótesis. 

Por facilitar el cálculo de la enumeración entre las variables y las 

dimensiones, se optó por la prueba estadística inferencial donde se realiza el 

contraste de la hipótesis general y particular utilizando el programa SPSS versión 

26. Los valores estadísticos derivados de los parámetros y de la realización de la 

inferencia se referirán, según Salazar y Del Catillo (2018). 

3.7. Aspectos Éticos 
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El respeto de la propiedad intelectual se defendió como un ideal ético, porque se 

han analizado sin modificaciones las fuentes nacionales e internacionales, se ha 

evitado el plagio y se ha citado a cada autor en las referencias de nuestro trabajo.  

Para que se pueda realizar el presente estudio los colaboradores otorgaran 

su consentimiento informado y se les permitirá decidir espontáneamente si incluirse 

o excluirse del estudio, observando que la información recolectada será reservada 

y anónima, por lo que no se podrá identificar el nombre completo. 

Asimismo, se tendrá en cuenta el punto tercero del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo, el cual fue autorizado mediante 

Resolución de Consejo Universitario Nº 0126-2017/UCV.,que dice que la ciencia 

absoluta debe aceptar la integridad a su favor en comparación con el trabajo de 

investigación realizado, de igual manera este trabajo se realizara con el  marco de 

criterios éticos, debido a que se considerara los argumentos de  diversos autores al 

analizar el trabajo de investigación realizado de la misma manera.  

Según Álvarez (2018), recientemente se han formado códigos, leyes y 

directrices para el crecimiento de la mejora de la calidad de los estudios como 

consecuencia de los numerosos errores éticos que se han cometido. En nuestro 

país, la ética muchas veces no domina la perspectiva social, pero durante su 

desarrollo del estudio de investigación es importante priorizar lo que es bueno, 

según el autor, Carcausto (2017) manifiesta que la ética es más que priorizar el 

respeto de los investigadores la consideración transmite en el acápite de la parte 

metodológica que en algunos escenarios es tratado superficialmente” (p.58) 

Por lo tanto, al desarrollar una investigación científica aplicada, es importante 

seguir el estilo APA7 desde el inicio hasta el final del trabajo de investigación y 

también es importante mantener confidencialidad de la indagación recopilada a 

partir de la colaboración en la tesis de investigación. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptiva   

Tabla 1 

Motivación extrínseca en una empresa de servicios Surco-2023 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFICIENTE 18 45,0 45,0 45,0 

REGULAR 16 40,0 40,0 85,0 

OPTIMO 6 15,0 15,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

Figura 1 

 

Motivación extrínseca en una empresa de servicios Surco-2023 
 

Motivación extrínseca 

 
 
 

La motivación extrínseca se aplica a un nivel deficiente por el 45% en la empresa 

de servicios Surco, a un nivel regular por el 40% y a un nivel óptimo por el 15%, 

según los datos de la Tabla 1 y la Figura 1. 
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Tabla 5 

Productividad del personal en una empresa de servicios Surco-2023 
 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFICIENTE 

REGULAR 

OPTIMO 

8 

12 

20 

20,0 

30,0 

50,0 

20,0 

30,0 

50,0 

20,0 

50,0 

100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

Figura 5 

Productividad del personal en una empresa de servicios Surco-2023 
 

Productividad del personal 

 

 
La tabla 5 y la figura 5 presentan los resultados de la productividad del personal 

de la empresa de servicios Surco. La productividad del personal se sitúa en un 

nivel óptimo con el 50%, mientras que la productividad regular se sitúa en el 30% 

y un 20% a un nivel deficiente. 
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Prueba de Normalidad: 

Shapiro - Wilk Kolmogorov – Smirnov 

n<=50 n>50 

 

1. Plantear la hipótesis 

Ho: Existe una distribución normal entre los datos derivados del tamaño de la 

muestra. 

Ha: No existe una distribución normal en los datos derivados del tamaño de la 

muestra.  

2.. Nivel de confianza  

Garantía: 95%.  

Relevancia: 5%. 

3. Criterio de decisión 

Si p es inferior a 0,05, aceptamos Ha y rechazamos Ho. 

Aceptamos Ho y rechazamos Ha si p >= 0,05, que es mayor o igual que 0,05. 

Tabla 9 

Pruebas de normalidad para la variable Motivación extrínseca y Productividad del 

personal 

 Pruebas de normalidad  

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

Motivación extrínseca ,951 40 ,085 

Productividad del 

personal 
,954 40 ,101 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

La variable motivación extrínseca tiene un valor p de 0,085 > 0,05 y la variable 

productividad del personal tiene un valor p de 0,101 > 0,05, según los datos de 

Shapiro-Wilk. Como resultado, los datos del tamaño de la muestra no tienen una 

distribución normal. Llego a la conclusión de que la hipótesis se comprobará 
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utilizando estadísticos no paramétricos, concretamente el coeficiente de Rho 

Spearman. 

Estadística Inferencial 

Prueba de Correlación y Contrastación de Hipótesis 

a. Regla de decisión

Existe una asociación sustancial cuando el valor sig.(Bilateral) es inferior a 0,05. 

Un valor sig. bilateral >0,05 indica que la asociación no es significativa. 

b. Criterio de decisión

Si p es inferior a 0,05, aceptamos Ha y rechazamos Ho. 

Aceptamos la hipótesis de que p >= 0,05 y rechazamos la hipótesis de que p <= 

0,05. 

Hipótesis General 

Ho: No existe relación entre la motivación extrínseca y la productividad del personal 

de una empresa de servicio Surco, 2023. 

Ha: Existe relación entre la motivación extrínseca y la productividad del personal de 

una empresa de servicio Surco, 2023. 

Tabla 10 

Correlación de las variables motivación extrínseca y la productividad del personal 

Correlaciones 

Motivación 

extrínseca 

Productividad 

del personal 

Rho de Spearman 

Motivación extrínseca 

Coeficiente de correlación 1,000 ,413** 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 40 40 

Productividad del 

personal 

Coeficiente de correlación ,413** 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La tabla 10 reveló que el coeficiente de correlación de las dos variables 

investigadas era de 0,413, lo que indica una conexión positiva moderada 

sustancial entre ellas (p = 0,008 inferior a 0,05). En consecuencia, se acepta Ha y 

se niega H0. Se determina que la productividad del personal y la variable de 

motivación extrínseca están significativamente correlacionadas. 

Hipótesis Específica 1 

Ho: No existe relación entre la motivación extrínseca y la eficiencia del personal de 

una empresa de servicios Surco, 2023. 

Ha: Existe relación entre la motivación extrínseca y la eficiencia del personal de una 

empresa de servicios Surco, 2023. 

Tabla 11 

Correlación de la variable motivación extrínseca y la dimensión eficiencia del 

personal 

Correlaciones 

 
Motivación 

extrínseca 
Eficiencia 

Rho de Spearman 

Motivación extrínseca 

Coeficiente de correlación 1,000 ,377* 

Sig. (bilateral) . ,016 

N 40 40 

Eficiencia 

Coeficiente de correlación ,377* 1,000 

Sig. (bilateral) ,016 . 

N 40 40 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

 

El cuadro 11 muestra que la variable y la dimensión objeto de estudio tienen una 

conexión positiva baja, con un coeficiente de correlación de 0,377. Esta asociación 

es significativa (p = 0,016 inferior a 0,05), lo que lleva a rechazar H0 y aceptar Ha. 

Esta asociación es significativa (p = 0,016 inferior a 0,05), lo que conduce al 

rechazo de H0 y a la aceptación de Ha. El estudio concluye que existe una 

correlación notable entre la dimensión Eficacia y el componente Motivación 

Extrínseca. 
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Hipótesis Específica 2 

Ho: No existe relación entre la motivación extrínseca y la eficacia del personal de 

una empresa de servicios Surco, 2023. 

Ha: Existe relación entre la motivación extrínseca y la eficacia del personal de una 

empresa de servicios Surco, 2023. 

Tabla 12  

Correlación de la variable motivación extrínseca y la dimensión eficacia del 

personal 

Correlaciones 

 
Motivación 

extrínseca 
Eficacia 

Rho de Spearman 

Motivación extrínseca 

Coeficiente de correlación 1,000 -,057 

Sig. (bilateral) . ,726 

N 40 40 

Eficacia 

Coeficiente de correlación -,057 1,000 

Sig. (bilateral) ,726 . 

N 40 40 

 

Como resultado, se acepta la hipótesis H0 y se rechaza la hipótesis Ha. La Tabla 

12 muestra que el coeficiente de correlación de la variable y dimensión analizadas 

fue (-0,057), una correlación inversa moderada, y no es significativa (p= 0,726 

mayor que 0,05). Se concluye que la dimensión Eficacia y la variable Motivación 

Extrínseca tienen una relación moderadamente inversa. 

Hipótesis Específica 3 

Ho: No existe relación entre la motivación extrínseca y la efectividad del personal 

de una empresa de servicios Surco, 2023. 

Ha: Existe relación entre la motivación extrínseca y la efectividad del personal de 

una empresa de servicios Surco, 2023. 
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Tabla 13 

Correlación de la variable motivación extrínseca y la dimensión efectividad del 

personal 

Correlaciones 

 

Motivación 

extrínseca Efectividad 

Rho de Spearman 

Motivación extrínseca 

Coeficiente de correlación 1,000 ,641** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

Efectividad 

Coeficiente de correlación ,641** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

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

En la tabla 13 reveló que la variable y la dimensión investigadas tenían un vínculo 

algo positivo con un coeficiente de correlación de (0,641), que también era 

significativo (p= 0,000 inferior a 0,05). Por tanto, se acepta Ha y se rechaza H0. 

Llegamos a la conclusión de que la dimensión Eficacia y la variable Motivación 

extrínseca están significativamente correlacionadas. 
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V. DISCUSIÓN 

Utilizando la rho de spearman en relación con los resultados del objetivo particular 

1, se encontró una correlación positiva baja (r=0,377) entre la dimensión de 

eficiencia del personal y la variable Motivación extrínseca. Y además es 

significativa con un (p= 0,016 menor que 0,05), entonces la variable motivación 

extrínseca influye directamente sobre la eficiencia. En la tabla 6 y el gráfico 6 

muestran que sólo el 35% de los servicios Surco aplican la eficiencia a un nivel 

normal, y el 27,5% la aplican deficientemente. En cambio, el 37,5% de los 

Servicios Surco aplican la eficiencia a un nivel óptimo. De esta manera se 

confrontó el resultado con la investigación de López Navarro (2023) donde 

manifiestan que, en lugar de fomentar la motivación intrínseca, los juegos ayudan 

a que los colaboradores estén más motivados por recompensas y eviten la baja 

´productividad laboral. 

También es importante destacar que los colaboradores pueden mejorar la 

productividad a través de un compromiso laboral. Según el autor López Navarro 

(2023) los gerentes o directores que apliquen la práctica de maximizar la 

productividad podrán incrementar el compromiso de los colaboradores, y ser más 

eficientes en la labor que realicen de este modo lograran grandes resultados para 

la corporación. La motivación extrínseca es vista como la conexión entre el salario, 

los beneficios, los méritos y los incentivos, según el autor Ramírez (2017). Esto es 

importante para los empleados de una empresa, ya que les permitirá cumplir los 

objetivos de manera eficaz. 

También es importante indicar que la motivación extrínseca permitirá dar un 

impulso a los colaboradores, lo cual le permitirá que realice sus actividades y lograr 

buenos resultados y alcancen los objetivos. Según Bueno (2017) cuando un 

trabajador realice un esfuerzo con fines distintos, a la tarea que tiene entre manos, 

ese esfuerzo servirá simplemente como un medio para alcanzar un fin que hará 

feliz a una persona. De esta manera es importante mantener a nuestro personal 

motivado, porque solo así se podrán obtener resultados favorables, así como para 

la empresa y los colaboradores. 

Se ha obtenido una correlación inversa moderada entre la variable 

Motivación Extrínseca y la dimensión eficacia del personal en relación con el 

objetivo específico 2 mediante la rho de spearman. Esta correlación no es 
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significativa (p=-0,726 mayor que 0,05), lo que indica que la variable Motivación 

Extrínseca tiene una influencia inversa en la dimensión eficacia. Los resultados de 

la Tabla 7 y la Figura 7 muestran que el 75% de la empresa de servicios Surco 

aplica la eficacia a un nivel óptimo, frente a sólo el 12,5% que la aplica regular y 

el 12,5% que la aplica deficientemente. 

Este resultado se puede comparar con la investigación del autor Castro y 

Miranda (2019). donde tuvo como conclusión principal que los colaboradores de 

una empresa están motivados por factores externos, así como la relación social, 

competencia y autonomía, o también estas desmotivados al no complacer esas 

necesidades. Iturriaga (2017) señala que desde hace tiempo se ha observado que 

tanto los empleadores como los trabajadores reconocen dos categorías de 

recompensas: beneficios concretos, como aumentos de sueldo, ascensos y 

castigos; y recompensas intangibles. Mientras que las recompensas intangibles, 

lo cual está comprendido por elogios, reconocimientos, intimidación o 

desaprobación. Al aplicar este tipo de recompensas lograremos que los 

trabajadores se sientan más motivados para realizar sus actividades laborales y 

puedan logran comprometerse con más cargos en su área de trabajo, según los 

estudios de Iturriaga (2017). Para que los empleados realicen con éxito las tareas 

que les han sido asignadas, son cruciales la compensación y los incentivos 

basados en el mérito, ya que así se establece una relación entre la eficacia y la 

variable de motivación extrínseca. 

 Según lo manifestado de puede indicar que el estudio de la variable 

motivación extrínseca es de mucha importancia ya que gracias a los factores 

externos los supervisores, gerentes y jefes directos logren un impulso en los 

colaboradores, y puedan logran u n mejor desenvolviendo en su área de trabajo, 

lo cual permitirá que el nivel de eficacia se incremente. De esta manera los autores 

Morales Hernández y Peinado y Camacho manifiesta que al obtener una 

productividad positiva nos permitirá obtener un mayor crecimiento económico y 

mejorar los empleos, las empresas mejoraran sus beneficios, los salarios 

aumentaran, de igual manera la rentabilidad de los proyectos asignados. una 

buena producción laboral siempre repercutirá en la productividad de la empresa. 

En cuanto al objetivo específico 3, la dimensión eficacia y la variable 

motivación extrínseca se analizaron mediante la rho de spearman. Los resultados 
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mostraron una correlación moderadamente positiva (r=0,641) y una diferencia 

significativa (p=0,000 inferior a 0,05) entre las variables motivación extrínseca y 

eficacia del personal. Esto sugiere que la dimensión eficacia está directamente 

influida por la variable motivación extrínseca. 

Los efectos de la Tabla 8 y la Figura 8 muestran que sólo el 35% de los 

empleados de una empresa de servicios Surco aplican la eficacia a un nivel 

regular, y el 27,5% la utilizan de forma deficiente. Por el contrario, el 37,5% de los 

empleados de una empresa de servicios Surco la utilizan de forma óptima. Así, el 

resultado se contrastó con la investigación de Bueno (2017), que define la 

motivación extrínseca como el impulso que un colaborador genera en otro con el 

objetivo de realizar una determinada actividad. Esta variable también está 

asociada a la dimensión eficacia. 

Según Chiavenato (2017) manifiesta que la productividad del personal se 

define como el porcentaje de horas de trabajo que se relaciona directamente con 

el colaborador de forma independiente en su trabajo y especifica que la existencia 

de una hora de descanso es necesaria para que los colaboradores puedan realizar 

sus actividades al cien por ciento , pero debido a la falta de vacaciones oportunas 

, la fuerza laboral disminuye en un  25 por ciento , lo cual inquieta la productividad 

de la compañía.  

Así, según Núñez (2021), la dimensión eficacia se cumple cuando los 

resultados se basan en el presupuesto, horas de trabajo y otros recursos que se 

planificaron, o cuando lo que se pretendía es igual a lo que se obtuvo.  Por lo 

general, la eficacia se conoce más comúnmente como el producto de la eficiencia 

y la efectividad. De acuerdo a ello , podemos manifestar que  estudiar la variable 

motivación extrínseca en la empresas es de mucha importancia , ya que genera 

impulsos que ocasionan grandes cambios en el comportamiento de los 

colaboradores , así como su forma de pensar , su esfuerzo ,  dando como aporte 

principal al sentimiento y la tranquilidad que tienen dentro de su lugar de trabajo , 

lo cual les permitirá que realicen sus laborares de manera óptima, y evadiendo 

cualquier tipo de error , cumpliendo todo lo planteado mencionado anteriormente 

, lo cual , hace que el nivel de efectividad se incremente .  

Con relación al objetivo general, se aplicó la rho de Spearman a las 

variables motivación extrínseca y productividad del personal. Los resultados 
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mostraron una correlación moderadamente positiva (r=0,413) y una diferencia 

significativa (p=0,008 menor que 0,05), lo que indica una relación directa entre las 

variables motivación extrínseca y productividad del personal. Los resultados de la 

Tabla 5 y la Figura 5 muestran que, en Servicios Surco, el 50% de la productividad 

del personal se encuentra en un nivel óptimo, frente al 30% en un nivel regular y 

el 20% en un nivel deficiente. Los hallazgos pueden compararse con la tesis de 

Yupanqui Conde (2023), que buscaba determinar la conexión entre la 

productividad de los empleados y la motivación extrínseca. 

Además, el hallazgo principal indicó que existe una correlación sustancial 

(0,676) entre las variables de productividad del personal y motivación extrínseca, 

lo que indica una relación directamente proporcional. Así, una correlación positiva 

en la productividad del personal se muestra por una correlación significativa con 

un coeficiente de correlación, según el estudio realizado por el autor Moreno 

(2022)., ya que es importante para los colaboradores puedan ser productivos para 

la compañía , ya que según se ha verificado que si un colaborador se encuentra 

desmotivado afectara la productividad laboral considerablemente.
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VI. CONCLUSIONES 

1. En relación con el objetivo específico 1, el grado de correlación entre la 

variable Motivación Extrínseca y la dimensión eficiencia resultó ser de 

0,377, con una significación estadística de 0,016. Como resultado, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, confirmando la 

existencia de una relación débilmente positiva entre la Motivación 

Extrínseca y la eficiencia del personal. 

2. En relación con el objetivo específico 2, el estudio concluye que existe una 

relación moderadamente inversa entre la eficacia del personal y la 

motivación extrínseca. Se determinó el grado de correlación de -0,057 entre 

la variable motivación extrínseca y la dimensión eficacia, alcanzando una 

sig. de 0,726. En consecuencia, se rechaza la hipótesis alternativa y se 

acepta la hipótesis nula. 

3. En relación con el objetivo específico 3, se concluye que existe una relación 

moderadamente positiva entre la eficacia del personal y la motivación 

extrínseca. Se determinó el grado de correlación de 0,0641 entre la variable 

motivación extrínseca y la dimensión eficacia, alcanzando una sig. bilateral 

de 0,000. En consecuencia, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 

hipótesis alternativa. 

4. El estudio concluye que existe una relación moderadamente positiva entre 

la motivación extrínseca y la productividad del personal. El grado de 

correlación entre las variables resultó ser de 0,413, y se obtuvo una 

significación estadística de 0,008. Por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula 

y aceptamos la alternativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. En cuanto al primer objetivo específico, se aconseja que el Gerente de la 

división GER de la empresa de servicios Surco, desarrolle estrategias de 

motivación extrínseca. Estas estrategias deben abordar los siguientes 

aspectos: responsabilidad de los empleados, reconocimiento de habilidades 

y reconocimiento por el trabajo bien hecho. El reconocimiento del esfuerzo 

y de las habilidades sirve como catalizador para que los empleados sigan 

superándose y sean más productivos en su línea de trabajo. 

2. Con relación al segundo objetivo específico, se recomienda que el Gerente 

de la división GER de la empresa de servicios Surco, desarrolle estrategias 

de motivación extrínseca, además del aumento salarial, a través de la 

valorización de las competencias de los colaboradores y de la asignación 

de nuevas tareas. Este enfoque incentivará a los colaboradores a 

desarrollar sus habilidades y competencias, producir un trabajo excelente y 

asumir una mayor iniciativa, lo que aumentará la eficacia de sus 

responsabilidades laborales. 

3. En cuanto al objetivo específico tres, que corresponde al Gerente del área 

GER de la empresa de servicios Surco, se desarrollan estrategias de 

motivación extrínseca relacionadas con la promoción laboral. Para ello, se 

toman en cuenta las competencias demostradas dentro de su área de 

trabajo, así como los años de experiencia laboral en la organización. Lo 

anterior motivará al colaborador a elevar al máximo la eficacia de su trabajo. 

4. En cuanto al objetivo general, se aconseja que el Gerente de la división GER 

de la empresa de servicios Surco implemente una estrategia de motivación 

extrínseca basada en la integración de recompensas monetarias por el 

cumplimiento de objetivos a corto plazo, designando un tiempo específico 

para que el empleado complete la tarea asignada de la mejor manera 

posible, y recompensando al empleado como resultado. La productividad de 

cada empleado en su línea de trabajo aumentará constantemente como 

resultado de la aplicación de este tipo de estrategia. 
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ANEXOS ANEXO 01 – MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLE 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

M
O

T
IV

A
C

IO
N

 E
X

T
R

IN
S

E
C

A
 

Para Ramírez (2017), la 
motivación extrínseca se 
refiere a un conjunto de 
recompensas salariales, 
recompensas, méritos e 
incentivos; lo cual es 
muy importante para que 
el personal de la 
empresa pueda 
desempeñar sus 
funciones con eficacia; 
Los objetivos fijados 
conjuntamente por las 
empresas también son 
alcanzables. 

Para poder medir la variable 
número 1: Motivación 
extrínseca se desarrolló un 
cuestionario conformado por 
15 interrogantes, en una 
escala tipo Likert, utilizando la 
encuesta como técnica que 
está relacionado 
directamente con las 
siguientes dimensiones: 
Incentivos y méritos, 
Recompensas salariales y 
Ascenso laboral. 

INCENTIVOS Y 
MERITOS 

Reconocimiento 
laboral 

1 

Ordinal 

Tipo Likert 

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi

siempre

5. Siempre

2 

Bonos 3 

Horarios flexibles 
4 

5 

RECOMPENSAS 
SALARIALES 

Salarios 

6 

7 

8 

Beneficios 
laborales 

9 

Horas extras 10 

ASCENSO LABORAL 

Retención del 
talento 

11 

12 

Tiempo en el 

puesto 
13 

Capacitaciones 

14 

15 
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VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUA 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

P
R

O
D

U
C

T
IV

ID
A

D
 D

E
L

 P
E

R
S

O
N

A
L

 

Según Robbins & 
Coulter, (2014). medir la 
productividad de los 
empleados implica 
determinar la eficiencia 
con la que se ha 
utilizado un determinado 
factor o recurso en el 
proceso de producción. 
La eficiencia se define 
como el logro del mayor 
o más alto rendimiento
utilizando el menor 
número posible de 
recursos. Es decir, 
cuanto mejor sea la 
producción y, por tanto, 
cuanto mayor sea la 
eficiencia, menos 
recursos serán 
necesarios para producir 
una determinada 
cantidad. 

Para poder medir la variable 
número 2: Productividad del 
personal se desarrolló un 
cuestionario conformado por 
13 interrogantes, en una 
escala tipo Likert, utilizando la 
encuesta como técnica que 
está relacionado 
directamente con las 
siguientes dimensiones. La 
productividad se midió con 
las dimensiones de eficacia y 
eficiencia de Robbins y 
Coulter (2014) en una escala 
de Likert. 

EFICIENCIA 

Horas 
trabajadas 

16 

Ordinal 

Tipo Likert 

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi

siempre

5. Siempre

Logros de 
objetivos 

17 

18 

Capacidades en el 
trabajo 

19 

EFICACIA 

Recursos 

empleados 
20 

Errores 

21 

22 

Desempeños 

23 

24 

EFECTIVIDAD 

Ambiente laboral 25 

Rapidez en el 
trabajo 

26 

Procedimientos 

27 

28 
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA Y PRODUCTIVIDAD DEL 

PERSONAL 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

FICHA DE ENCUESTA 

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de mucha 

importancia ya que contribuirán a una investigación de tipo académica, que busca establecer 

la relación entre las variables Motivación extrínseca y productividad del personal. Toda la 

información será confidencial. 

De la misma manera se requiere su consentimiento informado para poder aplicarle el 

instrumento de investigación. En ese sentido agradeceré marcar el siguiente recuadro en 

señal de conformidad:  

Declaro estar informado de la aplicación de la siguiente encuesta y en señal de conformidad 

marco con una x el casillero:  

Estoy de acuerdo 

No estoy de acuerdo 

TIEMPO DE DURACIÓN: 15 MINUTOS 

INSTRUCCIONES  

Marcar con una (X) el número según la importancia que usted considere 

ESCALA DE 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 

Desacuerdo 
Indiferente 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 
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 ANEXO 3: VALIDACIÓN JUICIO DE EXPERTOS 
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ANEXO 4: FIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH 

Análisis de confiabilidad de Motivación extrínseca 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidos 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa

en todas las variables del

procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,713 15 

Análisis de confiabilidad de Productividad del personal 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidos 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa

en todas las variables del

procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,796 13 
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ANEXO 5: CLASIFICACIÓN DE NIVELES DE FIABILIDAD-TUAPANTA Y DUQU 

Fuentes: Tuapanta, J; Duque, M; et al (2017) 



ANEXO 6: BASE DE DATOS EXCEL 

Nro. P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P22 P27 P28 ∑ _V1 ∑ D1_V1 ∑ D2_V1 ∑ D3_V1 ∑ _V2 ∑ D1_V2 ∑ D2_V2 ∑ D3_V2

1 4 4 3 5 4 3 3 4 3 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 58 20 18 20 53 16 21 16

2 5 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 60 21 20 19 56 17 21 18

3 4 3 3 5 4 3 3 4 3 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 56 19 18 19 53 16 21 16

4 5 4 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 61 22 20 19 56 17 21 18

5 4 3 3 5 4 3 3 4 3 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 56 19 18 19 53 16 21 16

6 5 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 62 22 21 19 56 17 21 18

7 4 3 3 4 4 4 3 4 3 5 3 3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 56 18 19 19 55 17 21 17

8 5 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 5 4 3 5 5 63 22 21 20 57 17 20 20

9 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3 3 4 4 5 4 5 5 3 4 4 57 18 20 19 57 19 20 18

10 5 4 4 5 5 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 66 23 20 23 58 18 20 20

11 4 3 4 4 4 3 3 4 4 5 3 3 5 4 4 4 4 5 3 4 4 57 19 19 19 58 18 22 18

12 5 4 4 5 5 3 4 5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 3 5 5 64 23 19 22 59 18 21 20

13 4 3 4 4 4 3 3 5 4 5 3 3 4 4 4 4 5 5 3 4 4 57 19 20 18 58 19 21 18

14 5 4 4 5 5 3 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 63 23 18 22 58 18 21 19

15 4 3 3 4 4 4 3 5 4 5 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 58 18 21 19 54 17 21 16

16 5 4 3 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 64 22 20 22 56 17 21 18

17 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 58 18 20 20 53 16 21 16

18 5 4 3 5 5 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 3 5 5 4 5 5 65 22 20 23 58 17 22 19

19 4 3 3 4 4 3 3 4 4 5 3 3 5 3 4 3 4 4 4 4 4 55 18 19 18 54 15 22 17

20 5 4 3 5 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 5 61 22 19 20 58 16 22 20

21 4 3 4 4 4 3 3 4 4 5 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 55 19 19 17 54 15 21 18

22 5 4 4 5 5 3 4 5 3 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 5 5 63 23 19 21 57 17 21 19

23 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 4 3 5 3 4 4 3 4 4 58 19 20 19 51 16 18 17

24 5 4 4 5 5 4 2 5 3 4 5 3 5 4 5 3 5 5 3 4 5 63 23 18 22 54 18 18 18

25 4 3 3 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 3 5 3 4 5 3 4 4 57 18 19 20 54 17 20 17

26 5 4 3 5 5 4 2 5 3 4 3 3 5 4 5 4 5 5 4 5 5 60 22 18 20 60 19 22 19

27 4 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 5 4 5 4 56 18 19 19 59 18 23 18

28 5 4 3 5 5 3 4 5 3 4 3 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 61 22 19 20 60 19 23 18

29 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 5 59 19 20 20 60 18 23 19

30 5 4 4 5 5 4 4 5 3 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 65 23 20 22 61 19 23 19

31 4 3 4 4 4 4 3 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 5 60 19 21 20 58 17 23 18

32 5 4 3 5 5 3 4 4 3 4 3 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 61 22 18 21 56 18 20 18

33 5 3 3 4 4 4 3 5 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5 59 19 21 19 50 15 18 17

34 4 4 3 5 5 4 4 4 3 4 3 4 5 4 5 4 5 4 3 5 4 61 21 19 21 52 17 18 17

35 4 3 4 4 4 3 3 5 4 5 4 3 4 5 5 3 4 5 3 4 5 60 19 20 21 53 16 19 18

36 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 64 23 19 22 59 18 21 20

37 4 3 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 5 4 5 5 58 19 19 20 59 17 22 20

38 5 4 4 5 5 3 4 4 3 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 63 23 19 21 58 17 22 19

39 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 58 19 20 19 56 15 22 19

40 5 4 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 63 23 20 20 59 18 21 20

5

4 4 4 5 4 5 5

4 5 4 5 4 5

5

4 5 4 5 4 5 5

4 5 4 5 4 5

4

4 5 4 4 4 5 5

4 4 4 4 4 5

4

4 4 3 4 4 4 4

4 4 3 4 4 4

4

4 4 3 4 5 5 4

5 5 4 5 5 5

5

5 5 4 5 5 5 5

5 5 4 5 5 5

5

5 5 4 5 5 4 5

5 5 4 5 5 4

4

5 5 4 5 4 4 5

5 5 3 5 4 5

4

5 4 3 4 4 5 4

5 4 3 4 4 5

5

5 4 4 4 5 5 4

4 4 4 4 5 5

5

4 4 4 5 5 5 5

4 4 4 5 5 4

4

4 4 4 5 5 4 5

4 5 4 4 4 4

4

4 5 4 4 4 4 4

4 5 4 4 4 4

5

5 5 3 4 5 5 4

5 5 3 5 5 5

5

5 5 3 5 5 5 5

5 5 4 5 5 5

5

5 4 4 5 4 5 5

5 4 4 5 4 5

4

4 4 4 5 4 5 5

4 4 4 5 4 5

4

4 4 4 5 4 4 4

4 4 4 4 5 4

4

4 4 4 4 5 4 4

4 4 4 4 5 4

4 4 4 4 5 4 4

P26

4 4 4 4 5 4 4

P19 P20 P21 P23 P24 P25

Variable 1:Motivacion extrinseca Variable2:Productividad del personal

Incentivos y méritos Reconocimiento salarial Ascenso laboral Eficiencia Eficacia Efectividad



ANEXO 7: BASE DE DATOS PROGRAMA SPSS26 



 

 

ANEXO 8: BASE DE DATOS PROGRAMA SPSS26 
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ANEXO 9: RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

 

Tabla 2 

Dimensión Incentivos y méritos en una empresa de servicios Surco-2023 
 

 

Figura 2 

Dimensión Incentivos y méritos en una empresa de servicios Surco-2023 
 

Incentivos y méritos 

 
 

De los datos de la Tabla 2 y la Figura 2 se desprende que el 47,5% de la empresa 

de servicios Surco emplean incentivos y méritos a un nivel deficiente, el 45% a un 

nivel óptimo y el 7,5% de forma regular. 
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ANEXO 10: RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

 

Tabla 3 

Dimensión Recompensa salarial en una empresa de servicios Surco-2023 
 

 

Figura 3 

Dimensión Recompensa salarial en una empresa de servicios Surco-2023 
 

Recompensa salarial 

 
 

El 52,5% de la empresa de servicios Surco aplica la retribución salarial en un nivel 

deficiente, frente a sólo el 35% en un nivel regular y el 12,5% en un nivel óptimo, 

según los resultados de la Tabla 3 y la Figura 3. 
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ANEXO 11: RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

 

Tabla 4 

Dimensión Ascenso laboral en una empresa de servicios Surco-2023 
 

 
 

Figura 4 

Dimensión Ascenso laboral en una empresa de servicios Surco-2023 
 

 
Ascenso laboral 

 

 
 

De los datos de la Tabla 4 y la Figura 4 se desprende que el 40% de la empresa de 

servicios Surco aplican promociones de empleo en un nivel deficiente, el 40% en 

un nivel regular y el 20% en un nivel óptimo. 
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ANEXO 12: RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

 

Tabla 6 

Dimensión Eficiencia en una empresa de servicios Surco-2023 
 

 

Figura 6 

Dimensión Eficiencia en una empresa de servicios Surco-2023 
 

Eficiencia 
 
 

 

  

Los resultados de la Tabla 6 y la Figura 6 muestran que sólo el 35% de la empresa 

de servicios Surco aplican la eficiencia a un nivel regular, y el 27,5% la aplican 

deficiente. Por el contrario, el 37,5% aplican la eficiencia a un nivel óptimo. 
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ANEXO 13: RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

 

Tabla 7 

Dimensión Eficacia en una empresa de servicios Surco-2023 
 

 
 

Figura 7 

Dimensión Eficacia en una empresa de servicios Surco-2023 

 

Eficacia 

 
 
Según los datos presentados en la Tabla 7 y la Figura 7, es evidente que el 75% de 

la empresa de servicios Surco emplea niveles óptimos de eficiencia, frente al 12,5% 

que aplica niveles regulares y el 12,5% que aplica niveles deficientes. 
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ANEXO 14: RESULTADOS DESCRIPTIVO 

 

 

Tabla 8 

Dimensión Efectividad en una empresa de servicios Surco-2023 

 

Figura 8 

Dimensión Efectividad en una empresa de servicios Surco-2023 
 

 
Efectividad 

 

 
 
Los datos de la Tabla 8 y la Figura 8 muestran que sólo el 35% de los Servicios 

Surco aplican la eficacia a un nivel regular y el 27,5% a un nivel deficiente, mientras 

que el 37,5% la aplican a un nivel óptimo. 
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ANEXO 15: PRUEBA DE NORMAVILIDAD MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 

Figura 9 

Histograma de distribución para la motivación extrínseca 

El gráfico de campana de Gauss ilustra la distribución no es normal de los datos 

derivados del tamaño de la muestra para la variable Motivación extrínseca. 
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ANEXO 16: PRUEBA DE NORMAVILIDAD PRODUCTIVUIDAD DEL 

PERSONAL   

Figura 10 

Histograma de distribución para la productividad del personal 

El gráfico de campana de Gauss ilustra la distribución no es normal de los datos 

derivados del tamaño de la muestra para la variable Productividad del personal. 
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ANEXO 17: MEDICIÓN DE LA MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA Y PRODUCTIVIDAD 

DEL PERSONAL 

Dónde: 

O1= Medición de la Motivación Extrínseca. 

O2= Medición de la Productividad del Personal. 

M= Colaboradores de la empresa de Servicios 

r= Vinculación entre las variables. 

Esquema: 




