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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacién se plante6 como objetivo general de qué
manera la motivacién extrinseca influye en la productividad del personal en una
empresa de servicios Surco 2023. Para lo cual se aplicé una metodologia de tipo
aplicada, disefio longitudinal con enfoque cuantitativo, su muestra estuvo
conformada por 40 colaboradores que laboran en el area GER (Gestidn
especializada en recaudacién). Se aplicé la técnica mediante la encuesta y como
instrumento el cuestionario lo cual estuvo conformado por 15 items para la variable
Motivacion extrinseca y 13 items para la variable Productividad del personal. Se
utilizé la escala de tipo Likert para su respectiva medicion. Se proceso los datos en
el estadistico Spss 26, obteniendo resultados mediante la correlacion de Rho
Spearman de 0.413, lo que significa que existe relacién positiva moderada entre
ambas variables de estudio y su significancia de 0.008, es decir se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, con estos resultados nos concedio a
reafirmar que existe relacion significativa entre la variable Motivacion extrinseca y

Productividad del personal.

Palabras clave: Productividad del personal, motivaciéon extrinseca, eficiencia,

eficacia, efectividad



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.



LLINTRODUCCION

En el contexto internacional, la motivacion extrinseca se consider6 como la clave
del éxito porque fomenta diversas habilidades como el empefio, la perdurabilidad,
el carifio y una excelente actitud, entre otras, para lograr un mejor desempefio 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 mas importante que posee una
corporacion. De este modo para obtener buenos resultados en una empresa no solo
hay que primar la inversién de bienes de equipo, sino también en invertir en el

talento humano.

Hablar de motivacion es elemental en una empresa por que permite conducir
la energia , el esfuerzo y la conducta del trabajador , de este modo le permite
sentirse bien con el trabajo que realiza, estimulandolo a que se identifique y se
involucre con las metas y objetivos de la corporacion .Si un trabajador en una
empresa esta motivado , esto sucede porque su trabajo se le hace agradable , tiene
buena relacion 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 sucedera lo contrario. La
productividad es la capacidad de un trabajador para completar sus tareas en el

tiempo asignado.

La teoria econdmica 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 extrinsecas
para ayudar a acrecentar satisfaccion y rendimiento de los empleados, ya que al
hacerlo mejorara su calidad de vida y tendra un efecto beneficioso sobre su
rendimiento en el trabajo. Por este motivo hablar motivacion y productividad es muy
importante para una organizacion. Por otro lado, la motivacién es la que da un
impulso muy grande para realizar alguna actividad, mas aun si se habla de una

motivacion extrinseca que se vera reflejado en el trabajador. Asi como incentivos



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

capacitacion constante, entre otros.

Las pruebas obtenidas a nivel internacional manifiestan que la motivacion
extrinseca puede aumentar la productividad durante un breve periodo de tiempo,
pero si no se utilizan otras técnicas de motivacion, como el mantenimiento de la
motivacion intrinseca 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 articulo cuyo titulo es Experiencias des
motivacionales y Motivacionales de alumnos. Los resultados muestran que los
alumnos estan motivados o desmotivados por los siguientes temas: ser como un
maestro, el papel de un profesor, evaluaciones, ser ingeniero y eficiencia. Se
concluy6 que estos argumentos estaban relacionados con motivos externos. Esto
significa que los alumnos estan motivados para aprender matematicas cuando b
extrinsecas. El fin de esta investigacion fue de explorar sobre los tipos de
motivacion y su vinculacion con la satisfaccion vital en los atletas. Estos resultados
indican que las clases de motivacion intrinseca y extrinseca se vinculan
positivamente, ademas en ambas situaciones hay una vinculacion favorable y

significativa con la satisfaccion con la vida.

Rodriguez, Ramirez, Pérez, Meza y Ramos (2019), en su articulo cuyo titulo
es Relacion entre la innovacion y la productividad laboral en la compaiiia. El
crecimiento negativo de la productividad del personal en este sector, que refleja el
envejecimiento de la maquinaria productiva, por lo que la implementacion de

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

Morales Hernandez & Peinado Camacho, 2023 en su articulo cuyo titulo es
Optimizacion de la productividad del personal técnico. Donde los resultados
descubrieron errores en los registros de asistencia de los técnicos; no obstante, las
ordenes de servicio se utilizan para documentar con precision la produccién de
servicios. Se concluye que las 6rdenes de trabajo de los técnicos y los registros de
asistencia pueden conectarse. Esto ayudaria a la empresa a tener un mejor control

de los horarios y del tiempo dedicado a prestar cada servicio.



Las pruebas obtenidas a nivel nacional demuestran que la productividad
conduce a un mayor crecimiento econémico 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
gue apoyan el desarrollo de la nacién anfitriona. Un buen rendimiento siempre
repercute en la productividad de la organizacion.

Mufioz y Lombeida (2021), en su estudio la administraciéon del capital
humano y su vinculacion en la productividad de la corporacion, la finalidad del
estudio era analizar de manera consistente, sistematica y propositiva la importancia
de la gestion 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 politica de gestion 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
gestion es un factor determinante que aumenta o disminuye la productividad de una

organizacion.

Arévalo-Avecillas et al., 2018 en su articulo titulado El impacto de la
implantacion de Tecnologia de la Informacién en la productividad de las empresas
de servicios. El objetivo del estudio es determinar como afectan los conocimientos
de la informacién a la eficiencia de las organizaciones de servicios, teniendo en
cuenta al mismo tiempo el impacto moderador de las practicas administrativas, las
inversiones en gestion del conocimiento y los gastos en formacion. Este estudio no
experimental utiliza una técnica cuantitativa y un ambito explicativo correlacional.
De 2010 a 2016, se adquirieron datos primarios de bases de datos
gubernamentales. En el estudio se presentan métodos de regresion para el estudio
a largo plazo junto con un andlisis de datos de panel utilizando una funcion de
produccion Cobb-Douglas. Los resultados indican que la produccion se ve afectada
positivamente por las inversiones en tecnologia de la investigacion, y que la gestion
del conocimiento actia como factor moderador tanto de forma inmediata como a lo

largo del tiempo.



Por su parte en el entorno local de la empresa de Servicios estudiada se
observo ciertos problemas con los colaboradores del area Gestion especializada de
recaudacion (GER) tales como: La mayoria de los trabajadores no se sienten
valorados, consideran que su salario es bajo en comparacioén con los trabajos y
competencias que ejecutan, falta de politicas de motivacién, las mismas que
ocasionaria falta de compromiso, desvinculacion y bajo desempefio. Por ello, el
objetivo del estudio es exploratorio que consiste en aclarar la vinculacion entre la
motivacion extrinseca y la productividad del personal y plantear posibles soluciones
al problema. Este estudio se realiza para una corporacién de servicios localizada
en el distrito de Surco - Lima, la cual brinda servicio de obtencion y dotacion
personal, para asignarlos a los sectores publico y privado.

El objetivo de este estudio es examinar la conexion entre la motivacion
extrinseca y la productividad del personal en la corporacién. Se encontro que las
innovaciones tienen un efecto relativo, pero no decisivo, en la productividad del
personal de la corporacion, ya que ésta se ve mas afectada por la inversion 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
produccion, por lo que la innovacién para las actividades productivas y los cambios

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

Con el fin de llevar a cabo esta investigacion es preciso identificar los
sucesivos problemas. Formulacion del problema General:;,De qué manera la
motivacion extrinseca influye en la productividad del personal en una empresa de
servicios Surco,2023?Formulacion del problema especificos:¢,De qué manera la
motivacion extrinseca influye en la eficiencia del personal de una empresa de
servicios Surco, 2023?;¢;De qué manera la motivacion extrinseca influye en la
eficacia del personal de una empresa de servicios Surco, 2023?;¢De qué manera
la motivacion extrinseca influye en la efectividad del personal empresa de servicios
Surco, 20237?

Ademas, este estudio cuenta con una justificacion tedrica porque se baso en
una teoria que estudio el efecto de la motivacion extrinseca en la productividad del

personal realizando la investigacion de diversos articulos cientificos, tesis, revistas,



libros referencias que justifican nuestro estudio. Esto nos permitira proponer una

estrategia de cambio.

Méndez (2020) estos son los conceptos -nacionales o internacionales- que
servirdn de guia para nuestra investigacion. 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 justificacion practica, pues actualmente nuestro
estudio se realiz6 disefiando cuestionarios y encuestas para conocer el impacto de
la motivacion extrinseca 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.

Segun Baena (2017), este tipo de razonamiento requiere poder justificar si
los resultados seran utiles en el campo de estudio y demostrar la relevancia de los
mismos. Dentro de los parametros del estudio, los resultados seran utiles para
demostrar la relevancia de nuestra investigacion, ayudar en la identificacion de
posibles beneficiarios a los que podria dirigirse una determinada empresa o grupo
social, ayudar en la resolucién de un problema o permitirnos crear estrategias que

ayuden en la resolucion del problema de investigacion.

Mientras que la justificacidn metodoldgica sera de tipo correlacion descriptiva
cuantitativa, porque permitié 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
investigacion novedoso que produce conocimiento que debe ser preciso y fidedigno
para estudios posteriores. La investigacion debe realizarse de manera organizada
y metddica para conocer los métodos de investigacion y establecer si las variables

de estudio estan relacionadas entre los factores del estudio.



Con respecto a la formulacién de objetivos, se determind, en primer lugar, el
objetivo general y el segundo lugar, los objetivos especificos, son las siguientes
formulacion del objetivo general: De qué manera la motivacion extrinseca influye en
la productividad del personal en una empresa de servicios Surco,2023.Asi como la
formulacion de los objetivos especifico: De qué manera la motivacion extrinseca
influye en la eficiencia del personal de una empresa de servicios Surco, 2023;De
gué manera la motivacion extrinseca influye en la eficacia del personal de una
empresa de servicios Surco, 2023;De qué manera la motivacion extrinseca influye

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

Como Hipétesis General Se expone lo siguiente: Existe relacion entre la
motivacion extrinseca y la productividad del personal de una empresa de servicio
Surco, 2023.Formulacion de la Hipotesis Especifica 1:HO:Existe relacion entre la
motivacion extrinseca y la eficiencia del personal de una empresa de servicios
Surco, 2023.Hipotesis Especifica 2:H:Existe relacion entre la motivacion extrinseca
y la eficacia del personal de una empresa de servicios Surco, 2023.Hipétesis
Especifica 3:H: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la efectividad del

personal de una empresa de servicios Surco, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En el marco del pais Lora Loza (2020), el objetivo del presente estudio fue conocer
mas sobre coémo los estudiantes matriculados relacionan su actitud, motivacion y
ansiedad con su rendimiento académico. Se ejecutd una investigacion descriptiva
correlacional de disefio transversal con la participacién de 240 estudiantes que
respondieron voluntariamente el cuestionario. Los resultados fueron los siguiente,
a nivel nacional la motivacion extrinseca representa en los alumnos el 50,8% y la
intrinseca 68,3% cada una son moderadas y Motivacion 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 asociacion positiva sustancial entre los

componentes actitud hacia las implicaciones sociales y motivacion extrinseca.

El objetivo del articulo de Ardiles Abanto et al. de 2021 era determinar el
rendimiento laboral y la motivacion de los instructores. Se aplico una metodologia
cuantitativa y contd con un disefio descriptivo correlacional, nivel de correlacion y
tipo mayor 44 profesores de la Escuela fueron el objeto del estudio, y la muestra
utilizada fue un censo. Como método, se utilizé una encuesta y un cuestionario
confiables y validados antes de ser utilizados; se obtuvo como resultado, la
motivacion del personal docente del centro y su rendimiento estan

significativamente correlacionados.

Segun la investigacion de Obando Montoya de 2023, el enfoque de la
investigacion se desarroll6 como resultado de la reflexion sobre el trabajo realizado
a través de proyectos de investigacion y técnicas de ensefianza y aprendizaje en el
aula. A través de ellos, aumenta la motivacién extrinseca y la capacidad de
investigacion. A partir de este procedimiento, se desarrollaron proyectos de
investigacion que intentaban describir si los sistemas externos e internos de los
estudiantes. Se aplicd grupos focales, cuestionarios y enfoques de observacién no
participante con cuatro estudiantes de diez cursos elegibles, ya que la investigacion
se produjo utilizando un enfoque cualitativo de estudio de casos. Segun las
conclusiones de este estudio fueron, es bueno fomentar en las escuelas escenarios

de investigacién en los que se pida a los alumnos que exploren un tema significativo



para su vida. Esto aumentara la motivacién interna y externa de los estudiantes y

su aspiracion de instruirse.

Yupanqui Conde, (2023) Para determinar la relacion entre la motivacién
extrinseca y el rendimiento laboral de los empleados de una empresa de
construccion, el autor empled en su articulo un disefio no experimental con un
enfoque cuantitativo y un nivel correlacional como metodologia Treinta empleados
constituyeron la poblacion y la muestra. Se utilizé6 un andlisis exploratorio para
evaluar la motivacion extrinseca y el rendimiento laboral en relacion con el método
de recogida de datos. Se utilizé 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 determind que existe una correlacion sustancial (0,676) entre las
variables motivacion extrinseca y rendimiento laboral, lo que indica un vinculo

directamente proporcional.

En su trabajo, Carcasi y Torres (2019), trataron de examinar la relacion entre
la motivacion intrinseca y extrinseca y la satisfaccion de los trabajadores. El estudio
demuestra que la motivacion externa; indicador: salario sesenta y dos por ciento es
promedio; el cincuenta y seis por ciento estd medianamente satisfecho con la
satisfaccion; 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
satisfaccion 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 satisfaccion laboral
moderadamente satisfecho Interna, la motivacién externa el sesenta y cinco por
ciento ya que se encuentra en un nivel intermedio. en el nivel de sesenta por ciento
estan satisfechos en promedio, y los trabajadores de la salud estan satisfechos en
promedio con setenta y uno por ciento en cuanto a la satisfaccion laboral. Tuvo
como resultados que existe una vinculacion significativa entre la motivacion interna

y externa.

Rodriguez, Maradel y Castellanos (2019), en su presente articulo cuyo titulo
es La productividad del personal. Se presenta evidencia que vincula el efecto del
ajuste dinamico con periodo productivo en el trabajo de oficina. Se localiz6é que los

asientos dinamicos no afectan significativamente la capacidad de trabajo de los

8



colaboradores. Ademds, los andlisis descriptivos demuestran periodo de
produccion mejorados y errores reducidos. Conforme a los principales resultados
del estudio, se puede concluir que primero las sillas dinamicas, donde el asiento
esta inclinado, mejoran el desempefio de los oficinistas en comparacion con las
sillas estaticas. Segundo hay evidencia de excelentes resultados en términos de
tiempo productivo y tercero una disminucion en el nimero de errores en tareas

como escribir a maquinay en lo virtual.

Morales Hernandez & Peinado Camacho, (2023) su articulo tuvo como
finalidad medir los cronogramas de mantenimiento y el numero de mantenimientos
realizados por los técnicos, la metodologia aplicada en la investigacion fue
cuantitativa. Esta investigacion no fue experimental con un disefio transversal, su
alcance fue exploratorio y descriptivo. En los resultados se encontraron lagunas en
los registros de asistencia de los técnicos; En cambio, la produccion de servicios se
acepta a través de ordenes de servicio. La conclusién es que los registros de
asistencia de los técnicos se pueden vincular a las 6rdenes de trabajo que
completan. Esto ayudaria a la empresa a gestionar mejor los horarios y tiempos de

cada servicio.

En su estudio, Moreno (2022) tratd6 de determinar la relaciéon entre la
satisfaccion de los trabajadores y el rendimiento. Dado que se incluy6 a todos los
trabajadores en una muestra no probabilistica, que incluia a ochenta y dos
trabajadores que fueron objeto del correspondiente estudio durante la recogida de
datos, se realiz6 para ello un estudio basico a nivel descriptivo utilizando un disefio
correlacional no experimental. El resultado final demostrd una correlacion positiva
sustancial y dijo: si existe una relacion significativa con un coeficiente de correlacién
positivo. entre la satisfaccion de los colaboradores y su productividad, ademas se
debe destacar la gran importancia que los colaboradores estén satisfechos para
gue pueden ser productivos para la empresa, ya que segun 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 produccién para maximizar la productividad. Se aplico el método deductivo,

tipo descriptivo, donde se expone la escasez de planificacién de la produccion 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 continué con el re
analisis 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 planificacion de la produccion
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.

Huaman, Bravo y Larrea (2019), en su investigacion tuvo como propésito del
estudio en averiguar la vinculacion 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
realiz6 mediante estadistica descriptiva, asi como en términos de frecuencias y
porcentajes y estadistica inferencial. En conclusion, existe una relacién positiva
entre productividad y bienestar de finanzas particulares y también existe una
vinculaciéon negativa entre la tension financiera y la productividad del personal. Se
recomiendan programas de formacion financiera en la vida profesional para
disminuir dificultad financiera, tension financiera y aumentar la productividad del

personal y el bienestar financiero particular.

En el contexto internacional Lopez-Navarro et al.,(2023)en su articulo nos
manifiesta que la motivacion intrinseca como la extrinseca para el aprendizaje estan
relacionadas con el rendimiento académico de los alumnos. Las técnicas de juego
pueden mejorar el rendimiento académico, pero los datos sobre como afectan a la
motivacion son contradictorios. En esta investigacion, analizamos cémo afectaban
los juegos a la motivacion de los estudiantes. Se tomaron seis preguntas sobre los
fundamentos cientificos de la psicologia de una clase de introduccion a la psicologia
de 120 estudiantes de psicologia de primer curso. Con dos grupos y tres puntos de
evaluacion, nuestro estudio fue equilibrado. El estudio concluyo que, en lugar de
fomentar el impulso intrinseco, los juegos ayudan a los estudiantes a estar mas
motivados por las recompensas y evitan el bajo rendimiento académico. También a
depender de la motivacién intrinseca, los juegos ayudan a los estudiantes a estar

mas motivados por las recompensas y evitar el bajo rendimiento académico.
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Ademas, Salehpour & Roohani, (2020) en su articulo su estudio analizé la
relacién entre la capacidad de los alumnos para hablar y su motivacion intrinseca y
extrinseca. Se utiliz6 un instrumento de encuesta para evaluar la motivacién
intrinseca y extrinseca de doscientos cuarenta y nueve estudiantes de ambos
sexos, asi como una escala de valoracion de la expresion oral para evaluar su
dominio del inglés. Segun las estadisticas descriptivas y los coeficientes de
correlacion, las mujeres estaban mas motivadas internamente que los hombres,
gue estaban mas motivados externamente. Ademas, existia una asociacion
significativamente mayor entre el logro de destrezas orales de segundo nivel y el

deseo intrinseco en las mujeres.

Wilson G. et al., (2019) en su articulo manifiesta que el proceso educativo
del estudiante, la motivacién es un factor crucial. Con el fin de evaluar la motivacion
extrinseca de 74 alumnos de ensefianza a distancia de ambos sexos, con una edad
media de 30 afios, se realizd este estudio en la Universidad. Para medir la
motivacion se utilizo la Escala de Atribucion de Motivacion al Logro modificada, y

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

Pansera et al., (2016) en su articulo manifiesta que la profundidad y el calibre
del aprendizaje, la orientacion motivacional es crucial. Este estudio analizé las
posibles diferencias de edad. y sexo en la orientacion motivacional de 142 alumnos
de colegios publicos de entre nueve y diez afios. Los datos se recogieron utilizando
la Escala tipo Likert de Orientacion Intrinseca vs. Extrinseca en el aula. Los
resultados indican: (1) niveles moderados de motivacion intrinseca en todos los
parametros examinados; (2) similitudes motivacionales entre chicos y chicas; y (3)

orientacion motivacional coherente con la edad.

El objetivo principal de este estudio, segun Camilleri et al. (2023), era dar
informacion sobre la psicologia de los empleados y el comportamiento moral de la
organizacion en el sector de la restauracion. Para recopilar los datos primarios se
utilizé una encuesta en linea, que se compartié 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 gestién responsable de los
recursos humanos y el compromiso organizativo, y entre los motivos extrinsecos 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 rotacion y

contratar a candidatos con talento.

Tsavera y Boldyhanova (2020) en su articulo manifiesta que el papel mas
destacado para resolver la problemética de incrementar la produccién y la eficiencia
de los colaboradores y su contencién es la participacion de los colaboradores. Los
colaboradores, puede mejorar la productividad a través del compromiso laboral, la
satisfaccion laboral y la motivacion intrinseca. Teniendo como conclusién final: la
corporacion puede mejorar el acuerdo de los colaboradores mediante el progreso
calidad laborales, la conciencia de los colaboradores sobre el procedimiento de
nomina, el desarrollo de una comunicacion vertical de retroalimentacion. Los
directores que usan esta practica pueden maximizar la productividad pueden
incrementar el compromiso de los colaboradores, disminuyendo asi la rotacion de

colaboradores y asegurando que los colaboradores regresen.

Eugenia & Miriam, (2022) en su presente articulo manifiesta que las
personas son las que permiten alas organizaciones alcanzar las metas proyectadas
a través de su dedicacion y esfuerzo, la gestion del talento es un componente critico
de su crecimiento sostenible. La metodologia de este estudio adopto un enfoque
cuantitativo y utilizo las técnicas de investigacion correlacional para identificar los
aspectos de la productividad laboral que mejor explican su fluctuacion. Un total de
155 empleados y participaron en la encuesta propuesta. Es por ello, se concluye
gue, si en una organizacion se fomenta la participacion, el liderazgo y el trabajo en
equipo/cohesién de los empleados, los niveles de productividad deberian aumentar.
Se obtuvo como conclusion el principal aporte de este estudio radica en la medicion
exhaustiva de la productividad laboral como herramienta de diagndstico para la
industria panificadora y como insumo para la implementacion de programas de

accion que apoyen el avance de la industria.

Villavicencio-Ayub et al., (2022) el presente articulo tuvo como finalidad
descubrir los factores que predicen la productividad e investigar la relacion 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 especificamente el
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rendimiento del equipo y, por tanto, la consecucion 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 fomentara la salud mental y ayudara a alcanzar

la productividad necesaria.

El objetivo del articulo de Lopez-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 provocé cambios en la forma de trabajar en beneficio
del bienestar de los trabajadores. Utilizando un enfoque constructivista se realizé
un andlisis bibliométrico. Se obtuvieron 49 articulos de Web of Science en cuatro
etapas de busqueda entre 2012y 2022. Se proporcionan los autores, palabras clave
y naciones mas representativos junto con publicaciones de alto impacto de revistas
especializadas. Uno de los sectores mas investigados es el de la salud, que permite

a investigadores de todos los sectores.

En este articulo, Vilcarromero-Ruiz et al. (2022) intentaron evaluar la eficacia
de un programa de teletrabajo. Se determina que el programa que se aplicé en la
muestra de poblacidon en respuesta a la pandemia, permitié una gestion organizativa
favorable para superar el periodo de reclusion 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 especificamente relevantes para el
trabajo, la supervision 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 especificamente relevantes para su trabajo, la supervision es

crucial desde una perspectiva flexible del trabajo.

La variable del incentivo extrinseco se basa en las siguientes teorias. Asi
como la Teoria de la jerarquia de las necesidades segun Abraham Maslow nos
manifiesta que la motivacion extrinseca esta correlacionada con cuatro de las cinco
necesidades humanas de Maslow segun su teoria de la jerarquia de necesidades.
La motivacion extrinseca se produce cuando algo externo a la persona la empuja a

hacer algo debido a una recompensa u otro incentivo. Los niveles de motivacion
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extrinseca corresponden a las necesidades fisiologicas, la seguridad, el sentimiento
de pertenencia'y amor, y la estima. Por ejemplo, cuando los empleados reciben una
bonificacion por alcanzar el 100% de su cuota de ventas, se desencadena una
motivacion extrinseca. 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).

Segun Chiavenato, (2012) como lo indica Maslow ,que todos los individuos
gue se encuentran en una escala necesidades, que son cinco, asi como :(a)
Fisiolégicas: Al ser bioldgica 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
gue cada persona percibe, (c) Afiliacion: Analiza coOmo manejar los sentimientos
personales e incluye la apropiacion, el apego y el afecto por un segmento especifico
de la poblacion. 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, asi como aceptacion y autoestima, y si lo logran se sentiran
mas apreciados en el mundo y (e) Autorrealizacion: Es significativo porque, en la
cuspide de la piramide, es donde la persona reside y realiza su propadsito en la vida.
Aqui, todas las habilidades se adquieren por automotivacion, como en el caso de
los cientificos y los artistas, que se sienten motivados para estudiar o pintar. La

motivacion extrinseca segun Herzberg

Segun la teoria bifactorial de Herzberg, las personas tienen dos categorias
de necesidades que son independientes entre si y que afectan al comportamiento
de distintas maneras (Chiavenato, 2009). Este modelo de motivacién se basa en
esta idea. Segun la hipotesis, dos elementos -los motivacionales, también
conocidos como factores internos, y los higiénicos, también conocidos como
extrinsecos- afectan a la motivacion de las personas. Segun Herzberg, los factores
higiénicos forman parte de la vida cotidiana de las personas y repercuten en su
forma de trabajar, Herzberg afirma que estan 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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motivacion extrinseca en el trabajo son la remuneracion, la estabilidad en el empleo,

el estatus, el progreso, etc.

Segun 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.
Asi como (a) Factores de insatisfacciones o higiénicos: Esta 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 satisfaccion o motivacion: Esta relacionada con la logros, desarrollo

y valor del colaborador.

La teoria de la motivacion extrinseca de Alderfer demuestra como reelaboro
la teoria de Maslow de la jerarquia de las exigencias, que consta de cinco fases, en
su teoria de la existencia, la relacion y el crecimiento (ERC). Alderfer clasifica las
exigencias en tres grupos, dos de los cuales relaciona con la motivacion intrinseca.
Las exigencias de la jerarquia de necesidades de Maslow relativas a la fisiologia y
la seguridad estan vinculadas al primer nivel (existencia), que se refiere a las
necesidades fundamentales y tangibles que son satisfechas por fuerzas externas.
La relacion se refiere a las demandas sociales, de aceptabilidad y de
reconocimiento esperadas por el individuo (Alderfer, 1972; referenciado en Naranjo,
2009, p. 158).

Segun esta teoria, las personas vuelven a ver y responder a la necesidad en
el nivel inmediato inferior cuando ven negada la satisfaccion de un deseo superior.
Ademas, segun Alderfer (1972), mencionado por Osorio (2016) en la pagina 93, las
demandas de existencia y relacién pueden invertirse bajo condiciones especificas.
En otras palabras, la motivacion extrinseca se refleja en dos de los tres pasos de la
teoria ERC.

La motivacién extrinseca segun McGregor nos manifiesta que, sobre la base
de los estilos de gestion, la teoria X de Douglas McGregor -que es un complemento
de la teoria Y del mismo autor- se inspir6 en los trabajos de Likert de 1967.
Suscriben esta nocion quienes creen que las personas son incapaces de apreciar

su esfuerzo. Carecen de ambicion, prefieren que se les dirija a tomar las riendas,
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se despreocupan de los objetivos de la empresa y no estan dispuestos a contribuir.
El "uso de incentivos, la gestion mediante recompensas o castigos extrinsecos 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 estimulacién externa (McGregor, 1981,
citado en Terlato, 2017, p. 14). Segun la teoria X, hay dos cosas que influyen en los
seres humanos. La primera estd 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 compafia
(McGregor, 1981; Terlato, 2017; p. 15).

Formas de motivacion extrinseca

Segun Robbins. & Judge (2009), la motivacion extrinseca se puede dar de
varias maneras, Como pago o recompensa, premios, incentivos, etc. y “el salario no
es un factor que aumente significativamente la motivacion laboral, pero motiva a los
colaboradores” (p. 227). Dado que el salario es necesario e importante, debemos
comprender qué y cOmo se paga a los colaboradores, por lo que la gerencia debe

tomar algunas decisiones estratégicas, como crear una estructura salarial.

A continuacion, pasamos en detalle a los fundamentos tedricos de la variable

productividad del personal:

El autor Chiavenato (2017) lo describe como los actos de los actores que
persiguen objetivos predeterminados, asi como métodos especificos y tacticos para
lograr esos objetivos. De esta manera, la productividad incluye diversas
caracteristicas del personal, tales como: habilidades, responsabilidades,
calificaciones, habilidades relacionadas con el propésito de la organizacién; inducir

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

Segun 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 corporacion.

Segun Varun y Rajat (2017), la produccion es lo que los colaboradores
producen en la empresa, debido a los recursos proporcionados y requeridos para
la produccién, de acuerdo con el tiempo y las actividades asignadas para la
implementacion. De esta manera, se conceptualiza como el vinculo entre el nimero
de bienes y servicios producidos por un socio y el nimero de recursos
colaboradores para su ejecucién, cuya productividad ayuda a evaluar la
productividad de los colaboradores en sus diversas funciones. areas de trabajo

seleccionadas (Vertakova y Maltseva, 2020)

Segun Lorenzo (2018), la productividad del personal significa una medida de
eficiencia en el lugar de trabajo realizado durante un determinado periodo 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 corporacion.

La productividad laboral de una empresa puede evaluarse mediante diversos

métodos, algunos de los cuales se enumeran a continuacion:

Segun 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
gue es una técnica muy veloz. En segundo lugar, es una técnica de analisis de
costo-beneficio, que examina a los colaboradores, los precios y los métodos que
utilizan. Para finalizar, un modelo aleatorio basado en la realizacion del efecto en
cada parte de la empresa. competitividad y solidez financiera. Por altimo, utilizar la
solidez financiera y la competitividad de la empresa para materializar el efecto en
todas las areas de la empresa es la base del modelo de oportunidad, que se basa
en materializar el efecto en todas las areas de la organizacion. 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 informacidén necesaria para un analisis estimado; y la técnica

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

corporacion.

La medicién 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 canalizacion de proyectos, costos y recursos entre otros usos
competitivos, en los colaboradores, facilita la delegacion, se vuelve efectivo e

importante también en términos de supervision 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 recopilacion y difusion de las métricas de productividad en si mismas en
relacion con los resultados de las medidas, asi como los problemas para identificar

el desempefio laboral.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacién: 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 admitié percibir sobre la motivacién extrinseca y

productividad del personal en una corporacién de servicios-Surco.

Segun Carrasco (2007), la investigacion aplicada se contrasta por tener
metas realistas, rapidas y concretas, es decir, desarrolla concretas, es decir, la
investigacion esta disefiado para poder realizar, modificar o aplicar modificaciones

concretas en un lugar predeterminado.
Disefo de Investigacion:

Este estudio se contextualizé en un disefio de investigacion no experimental. De
esta manera lo manifiesta el autor Sampiere (2014) menciona que un estudio de
disefio no experimental se desarrolla sin manipulacion intencional de las variables
en estudio. En pocas palabras, una variable no debe ser cambiada
intencionalmente para ver su impacto en las demas variables. Su corte fue
transversal, nos facilitdo recolectar informacion en un solo momento, dentro de un

tiempo determinado.

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

estudio fue transversal y descriptivo.

Segun Maguifia, Soto, Lama y Correa (2020), este tipo de investigacion
observacional trata de analizar los datos de las variables en funcién de la poblacion
durante un periodo de tiempo determinado y el estudio descriptivo. La exploraciéon
descriptiva es un tipo de estudio que, segun Guevara, Verdesoto y Castro (2020),
tiene como objetivo caracterizar los rasgos esenciales del tema investigado a través
de la formulacion de preguntas de investigacion y del andlisis de los datos

recolectados.

Se aplicd un enfoque cuantitativo ya que se utilizé la recoleccién de datos

para evaluar la hipétesis, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). Se basa
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en la evaluacion y el estudio estadistico, con el fin de poner en marcha politicas,

actitudes para probar teorias y, finalmente, directrices.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que para evaluar las teorias
emplearemos la recoleccién de datos para comprobar las hip6tesis a partir de la
evaluacion y estudios estadisticos de instrucciones, actitudes y como resultado.

para probar teorias

El nivel fue correlacional ya que el objetivo es identificar y comprender cémo
se relacionan entre si las variables de estudio seleccionadas. Segun Cifuentes
(2016), el objetivo de este tipo de grado de investigacion es determinar la relacion

entre dos 0 mas categorias, variables o sucesos en un determinado escenario.

Segun Monje (2011), este es el nivel correlacional porque es un estudio que
busca comprender las relaciones entre un par o mas de definiciones o variables en

un campo de estudio determinado.
3.2. Variables y operacionalizaciéon
Variable 1. Motivacion extrinseca
Definicion conceptual

Para Ramirez (2017), la motivacion extrinseca 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 desempefiar sus funciones
con eficacia; Los objetivos fijados conjuntamente por las empresas también son

alcanzables.

La motivacién extrinseca, segun Ramirez (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
gue es tipicamente observable o una meta por la que un empleado debe esforzarse.
En la motivaciéon extrinseca se incluyen diferentes teorias que definen el

comportamiento psicoldgico y diversas técnicas de motivacion. (pg.19).

Para Ramirez, (2017), al hablar de motivacion extrinseca se considera al
conjunto de retribuciones salariales, remuneraciones, méritos e incentivos; las

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

pueda lograr conseguir los objetivos plasmados por la corporacién.

Segun el autor Bueno, (2017) El impulso que alguien crea en otro con el
objetivo de que realice una tarea se conoce como motivacion extrinseca. 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 hara feliz a

esa persona.
Segun su Importancia:

De acuerdo con Alvarez y Rojas (2021), la motivacion extrinseca se define
como recompensas, beneficios o estimulos que se pueden obtener como resultado
del desempeiio eficiente de los colaboradores; adicionalmente, es importante
sefalar que, a cambio de su avance en el ambito profesional, existe una retribucion

gue otorga bienestar por su progreso en el crecimiento laboral.

Por este motivo es importante la motivacion en los colaboradores para que
destaquen en las actividades que son de gran importancia para la corporacion. En
consecuencia, el colaborador que se localice acomodado con las retribuciones que
le otorga la corporacion en la que laboran, se verificara que alcancen a realizar las
tareas indicadas de la manera mas productiva, ya que se hallan mas motivados y

de esta manera conseguiran comprometerse con mas cargos en su trabajo.
Segun su Clasificacion:

Iturriaga (2017) afirma que desde hace tiempo se ha observado que las
empresas Yy 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 intimidacion o desaprobacion, ademas de

reconocimiento y agradecimiento.
Definicién operacional:

Para determinar la variable numero 1: Para la motivacion extrinseca, se
elaboré un cuestionario con 15 preguntas en una escala tipo Likert. La encuesta se

utiliz6 como un método que se ajusta directamente a las siguientes dimensiones:

21



Méritos e incentivos, recompensas salariales y ascenso laboral. Asi como (a)
Incentivos y méritos: Soto y Raigosa (2008) afirman que las recompensas
econdémicas 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: Segun Salcedo y Salcedo (2017)
éstas fueron creadas para que los colaboradores se motiven y a su vez alentarse
mas con el fin de finalizar con sus tareas planteadas. Por ello, animan al colaborador
a centrarse mas en terminar sus tareas antes de abandonar su puesto de trabajo y
(c) Ascenso laboral: Segun los autores Palligua, y Arteaga, (2019) estan 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 condicion, salario y un

excelente bienestar. En relacion a la apreciacion de su productividad laboral.
Escala de medicion: Ordinal
Variable 2. Productividad del personal
Definicion conceptual

Segun 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 produccion. La eficiencia se define como el logro del mayor
0 mas alto rendimiento utilizando el menor niumero posible de recursos. Es decir,
cuanto mejor sea la produccion y, por tanto, cuanto mayor sea la eficiencia, menos

recursos seran necesarios para producir una determinada cantidad.

La productividad de los colaboradores es calcular el desempefio 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 compafiia favorece al logro de las metas de

la corporacion.

Técnicas para evaluar la productividad del personal:
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Definicion operacional:

Para determinar la variable nimero 2: Para la productividad del personal, se
elabor6 un cuestionario con 13 preguntas en una escala tipo Likert. La encuesta se
utilizé como un método. La productividad se midio con las dimensiones de eficacia

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

Segun Nufez, (2021) manifiesta tres dimensiones para la productividad del
personal, las cuales son las siguientes:(a) Eficiencia esta es la relacion 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 mas objetivos con métodos precisos 0 en circunstancias

excepcionales mas alla de los objetivos establecidos.

Todo esto se hace para utilizar intencionadamente estos recursos,(b)
Eficacia se denomina de esta forma a la realizacién continua de metas y objetivos,
mencionando el talento para lograr todo lo propuesto, para conseguir la satisfaccion
del cliente con los resultados alcanzables, es necesario tener en cuenta tanto la
calidad como la proporcion excepcionales y (c) Efectividad es cuando se alcance lo
pensado desde el inicio, consiste en la implementacién de resultados conforme a lo
proyectado, costos, horas de trabajo y otros recursos. También es reconocido por

la union que hay entre la eficiencia y eficacia, sin ningun error.
Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

Vara (2012) define a la poblacion como el grupo de individuos elegidos para ser
objeto de investigacidn 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 poblacion.
Muestra

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

del area GER de una corporacion 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 poblacion es accesible, se debe utilizar un censo, es decir, Se debe

trabajar con el nimero total de la poblacion.
Muestreo

No fue necesario utilizar ninguna herramienta porque estdbamos trabajando con

toda la poblacion.
Criterios de inclusion

Estuvieron incluidos en la fuerza laboral de la empresa de servicios con los mismos
requisitos socioecondmicos, educativos y linguisticos que quienes laboran de

manera permanente en la empresa servicios en Surco.
Criterios de exclusion

Quedaron excluidos los empleados que no pertenezcan a la condicion del area GER
(Gestion especializada de recaudacion). Trabajadores que se fueron. Empleados

gue no deseen participar en este analisis.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

Para evaluar el nivel de motivacion extrinseca y productividad del personal del area
de estudio, el trabajo de indagacion se aplicé la encuesta a los empleados del area
GER. Para valorar el nivel de motivacion extrinseca y productividad del personal

del area de estudio

Segun el autor Tacillo, (2016) sefiala que un método es una forma o una
variacion que hace con el propdsito de recolectar datos relevantes con un
instrumento que fue desarrollado previamente para realizar una encuesta disefiada
de acuerdo a las variables de la encuesta. Se considero una escala Likert a la hora

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

Segun el autor Mufioz, (2011) Nos describe que es un proceso de
recopilacion de informacion o datos, que luego se aplica en forma de texto a través

de preguntas.
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En este estudio se aplico 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 items 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 area de metodologia
de la investigacion, entre ellos tenemos: al Dr. Cardenas Saavedra, Abraham, Dr.

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

Se aplico el alfa de Cronbach en diez colaboradores de la empresa de
manera aleatoria, para evaluar la fiabilidad del instrumento procesada en el
programa SPSS26.

Segun Santos (2017), se menciona que se propuso para desarrollar el
coeficiente en el afilo 1951 por Cronbach como un estadistico que puede utilizarse
para determinar o evaluar la confiabilidad de una prueba obtenida a partir de la
adicion de varias mediciones, lo que también ayuda a evaluar la confiabilidad de las

preguntas. (p.6)

Segun el autor Hernandez et al. (2014) es una clasificacion 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 relacién entre las

variables que lo componen.

Segun 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 Motivacion extrinseca 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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recoleccion de datos. La fiabilidad del instrumento de informacién consta con un

nivel muy bueno de fiabilidad.
3.5. Procedimientos

El problema se desarroll6 y disefio de acuerdo con la realidad del problema global
y la realidad del problema local. Se desarroll6 la formulacion y ordenamiento de
objetivos y justificaciones hipotéticas. Luego se exploraron y recopilaron los
antecedentes nacionales e internacionales y los fundamentos tedricos de cada
variable en estudio. Se procedi6é con la identificaciébn de ambos instrumentos: a)
encuesta sobre motivacion extrinseca y b) encuesta sobre productividad del
personal y asi aplicar herramientas para recolectar informacion directamente a los

colaboradores de la empresa en estudio.

Luego de recibir alguna informacién, se procedié a organizar y guardar las
encuestas recolectadas segun dimensiones y variables en Excel para ejecutarlas a
traves del programa SPSS vs 26 y entregarnos los resultados. Los resultados seran
discutidos e interpretados, se realizara las discusiones, conclusiones vy

recomendaciones. Finalmente, se escribiran los datos finales.
3.6. Método de analisis de datos

En el capitulo de resultados se aplico tablas para mostrar estadisticas descriptivas,
y utilizamos la herramienta Excel para dar formato a los datos del informe para esta

seccion.

Segun Rivas (2017), el analisis descriptivo permite examinar los datos
recopilados y destaca el hecho de que describir el tema de investigacion es tan

importante como proporcionar respuestas y confirmar hipotesis.

Por facilitar el calculo de la enumeracion entre las variables y las
dimensiones, se optd por la prueba estadistica inferencial donde se realiza el
contraste de la hipotesis general y particular utilizando el programa SPSS version
26. Los valores estadisticos derivados de los parametros y de la realizacion de la

inferencia se referiran, segun Salazar y Del Catillo (2018).

3.7. Aspectos Eticos
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El respeto de la propiedad intelectual se defendi6 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 permitira decidir espontaneamente si incluirse
o excluirse del estudio, observando que la informacién recolectada sera reservada

y anénima, por lo que no se podra identificar el nombre completo.

Asimismo, se tendra en cuenta el punto tercero del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo, el cual fue autorizado mediante
Resolucion de Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV.,que dice que la ciencia
absoluta debe aceptar la integridad a su favor en comparacion con el trabajo de
investigacion 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 investigacion realizado de la misma manera.

Segln Alvarez (2018), recientemente se han formado codigos, 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
pais, la ética muchas veces no domina la perspectiva social, pero durante su
desarrollo del estudio de investigacion es importante priorizar lo que es bueno,
segun el autor, Carcausto (2017) manifiesta que la ética es mas que priorizar el
respeto de los investigadores la consideracion transmite en el acapite de la parte

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

Por lo tanto, al desarrollar una investigacion cientifica aplicada, es importante
seqguir el estilo APA7 desde el inicio hasta el final del trabajo de investigacion y
también es importante mantener confidencialidad de la indagacion recopilada a

partir de la colaboracion en la tesis de investigacion.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptiva

Tabla 1
Motivacién extrinseca en una empresa de servicios Surco-2023

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Valido 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

Motivacién extrinseca en una empresa de servicios Surco-2023

Motivacion extrinseca

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

La motivacion extrinseca 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 éptimo por el 15%,
segun 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

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Valido DEFICIENTE 8 20,0 20,0 20,0
REGULAR 12 30,0 30,0 50,0
OPTIMO 20 50,0 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

Porcentaje

DEFICIENTE

REGULAR OPTIMO

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 situa en un

nivel 6ptimo con el 50%, mientras que la productividad regular se situa 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 hipétesis

Ho: Existe una distribuciéon normal entre los datos derivados del tamario de la

muestra.

Ha: No existe una distribuciéon normal en los datos derivados del tamaino de la

muestra.

2.. Nivel de confianza

Garantia: 95%.

Relevancia: 5%.

3. Criterio de decision

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 Motivacion extrinseca y Productividad del

personal

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Motivacion extrinseca ,951 40 ,085
Productividad del
,954 40 ,101
personal

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La variable motivacion extrinseca tiene un valor p de 0,085 > 0,05 y la variable
productividad del personal tiene un valor p de 0,101 > 0,05, segun los datos de
Shapiro-Wilk. Como resultado, los datos del tamafio de la muestra no tienen una
distribucion normal. Llego a la conclusion de que la hipotesis se comprobara
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utilizando estadisticos no paramétricos, concretamente el coeficiente de Rho
Spearman.

Estadistica Inferencial
Prueba de Correlacion y Contrastacion de Hipétesis
a. Regla de decisiéon
Existe una asociacion sustancial cuando el valor sig.(Bilateral) es inferior a 0,05.
Un valor sig. bilateral >0,05 indica que la asociacion no es significativa.
b. Criterio de decisién
Si p es inferior a 0,05, aceptamos Ha y rechazamos Ho.

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

Hipoétesis General

Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad del personal

de una empresa de servicio Surco, 2023.

Ha: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad del personal de

una empresa de servicio Surco, 2023.
Tabla 10

Correlacion de las variables motivacion extrinseca y la productividad del personal

Correlaciones

Motivacion Productividad

extrinseca del personal

Coeficiente de correlacion 1,000 413"
Motivacién extrinseca Sig. (bilateral) . ,008
N 40 40

Rho de Spearman o ) .
Coeficiente de correlacion ,413 1,000

Productividad del
Sig. (bilateral) ,008
personal

N 40 40

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 10 reveld que el coeficiente de correlacion de las dos variables
investigadas era de 0,413, lo que indica una conexidon positiva moderada
sustancial entre ellas (p = 0,008 inferior a 0,05). En consecuencia, se acepta Ha y
se niega HO. Se determina que la productividad del personal y la variable de
motivacion extrinseca estan significativamente correlacionadas.

Hipétesis Especifica 1

Ho: No existe relacién entre la motivacion extrinseca y la eficiencia del personal de

una empresa de servicios Surco, 2023.

Ha: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la eficiencia del personal de una

empresa de servicios Surco, 2023.
Tabla 11

Correlacion de la variable motivacion extrinseca y la dimension eficiencia del

personal

Correlaciones

Motivacion L
. Eficiencia
extrinseca
Coeficiente de correlacion 1,000 37T*
Motivacion extrinseca Sig. (bilateral) . ,016
N 40 40
Rho de Spearman . s
Coeficiente de correlacion 37T 1,000
Eficiencia Sig. (bilateral) ,016
N 40 40

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

El cuadro 11 muestra que la variable y la dimensidn objeto de estudio tienen una
conexion positiva baja, con un coeficiente de correlacion de 0,377. Esta asociacion
es significativa (p = 0,016 inferior a 0,05), lo que lleva a rechazar HO y aceptar Ha.
Esta asociacion es significativa (p = 0,016 inferior a 0,05), lo que conduce al
rechazo de HO y a la aceptacion de Ha. El estudio concluye que existe una
correlaciéon notable entre la dimension Eficacia y el componente Motivacion

Extrinseca.
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Hipoétesis Especifica 2
Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y la eficacia del personal de

una empresa de servicios Surco, 2023.

Ha: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la eficacia del personal de una

empresa de servicios Surco, 2023.
Tabla 12

Correlacion de la variable motivacion extrinseca y la dimension eficacia del

personal

Correlaciones

Motivacion
Eficacia

extrinseca
Coeficiente de correlacion 1,000 -,057
Motivacion extrinseca Sig. (bilateral) . , 726
N 40 40

Rho de Spearman o )
Coeficiente de correlacion -,057 1,000
Eficacia Sig. (bilateral) , 726

N 40 40

Como resultado, se acepta la hipétesis HO y se rechaza la hipétesis Ha. La Tabla
12 muestra que el coeficiente de correlacion de la variable y dimensién analizadas
fue (-0,057), una correlacion inversa moderada, y no es significativa (p= 0,726
mayor que 0,05). Se concluye que la dimensién Eficacia y la variable Motivacién

Extrinseca tienen una relacion moderadamente inversa.

Hipotesis Especifica 3
Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y la efectividad del personal

de una empresa de servicios Surco, 2023.

Ha: Existe relacidon entre la motivacion extrinseca y la efectividad del personal de

una empresa de servicios Surco, 2023.
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Tabla 13

Correlacion de la variable motivacion extrinseca y la dimension efectividad del

personal

Correlaciones
Motivacion

extrinseca Efectividad

Coeficiente de correlacion 1,000 ,6417
Motivacioén extrinseca Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Rho de Spearman "
Coeficiente de correlacion ,641 1,000
Efectividad Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

En la tabla 13 revel6 que la variable y la dimensidn investigadas tenian un vinculo
algo positivo con un coeficiente de correlacion de (0,641), que también era
significativo (p= 0,000 inferior a 0,05). Por tanto, se acepta Ha y se rechaza HO.
Llegamos a la conclusion de que la dimension Eficacia y la variable Motivacién

extrinseca estan significativamente correlacionadas.
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V.

DISCUSION

Utilizando la rho de spearman en relacion con los resultados del objetivo particular
1, se encontré una correlacion positiva baja (r=0,377) entre la dimensién de
eficiencia del personal y la variable Motivacion extrinseca. Y ademas es
significativa con un (p= 0,016 menor que 0,05), entonces la variable motivacion
extrinseca influye directamente sobre la eficiencia. En la tabla 6 y el grafico 6
muestran que solo 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 6ptimo. De esta manera se
confrontd el resultado con la investigacion de Lépez Navarro (2023) donde
manifiestan que, en lugar de fomentar la motivacion intrinseca, los juegos ayudan
a que los colaboradores estén mas 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. Segun el autor Lépez Navarro
(2023) los gerentes o directores que apliquen la practica de maximizar la
productividad podran incrementar el compromiso de los colaboradores, y ser mas
eficientes en la labor que realicen de este modo lograran grandes resultados para
la corporacion. La motivacién extrinseca es vista como la conexién entre el salario,
los beneficios, los méritos y los incentivos, segun el autor Ramirez (2017). Esto es
importante para los empleados de una empresa, ya que les permitira cumplir los
objetivos de manera eficaz.

También es importante indicar que la motivacion extrinseca permitira dar un
impulso alos colaboradores, lo cual le permitira que realice sus actividades y lograr
buenos resultados y alcancen los objetivos. Segun Bueno (2017) cuando un
trabajador realice un esfuerzo con fines distintos, a la tarea que tiene entre manos,
ese esfuerzo servira simplemente como un medio para alcanzar un fin que hara
feliz a una persona. De esta manera es importante mantener a nuestro personal
motivado, porque solo asi se podran obtener resultados favorables, asi como para
la empresa y los colaboradores.

Se ha obtenido una correlacién inversa moderada entre la variable
Motivacion Extrinseca y la dimension eficacia del personal en relacion con el

objetivo especifico 2 mediante la rho de spearman. Esta correlacion no es
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significativa (p=-0,726 mayor que 0,05), lo que indica que la variable Motivacién
Extrinseca tiene una influencia inversa en la dimensién 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 éptimo, frente a solo el 12,5% que la aplica regular y
el 12,5% que la aplica deficientemente.

Este resultado se puede comparar con la investigacion del autor Castro y
Miranda (2019). donde tuvo como conclusion principal que los colaboradores de
una empresa estan motivados por factores externos, asi como la relacién social,
competencia y autonomia, o también estas desmotivados al no complacer esas
necesidades. lturriaga (2017) sefiala que desde hace tiempo se ha observado que
tanto los empleadores como los trabajadores reconocen dos categorias de
recompensas: beneficios concretos, como aumentos de sueldo, ascensos y
castigos; y recompensas intangibles. Mientras que las recompensas intangibles,
lo cual estd comprendido por elogios, reconocimientos, intimidacién o
desaprobacién. Al aplicar este tipo de recompensas lograremos que los
trabajadores se sientan mas motivados para realizar sus actividades laborales y
puedan logran comprometerse con mas cargos en su area de trabajo, segun los
estudios de lturriaga (2017). Para que los empleados realicen con éxito las tareas
que les han sido asignadas, son cruciales la compensacion y los incentivos
basados en el mérito, ya que asi se establece una relacion entre la eficacia y la
variable de motivacion extrinseca.

Segun lo manifestado de puede indicar que el estudio de la variable
motivacion extrinseca 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 area de trabajo,
lo cual permitira que el nivel de eficacia se incremente. De esta manera los autores
Morales Hernandez y Peinado y Camacho manifiesta que al obtener una
productividad positiva nos permitira obtener un mayor crecimiento econémico y
mejorar los empleos, las empresas mejoraran sus beneficios, los salarios
aumentaran, de igual manera la rentabilidad de los proyectos asignados. una
buena produccion laboral siempre repercutira en la productividad de la empresa.

En cuanto al objetivo especifico 3, la dimensién eficacia y la variable

motivacion extrinseca se analizaron mediante la rho de spearman. Los resultados
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mostraron una correlacion moderadamente positiva (r=0,641) y una diferencia
significativa (p=0,000 inferior a 0,05) entre las variables motivacion extrinseca y
eficacia del personal. Esto sugiere que la dimensidn eficacia esta directamente
influida por la variable motivacion extrinseca.

Los efectos de la Tabla 8 y la Figura 8 muestran que sélo 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 éptima. Asi, el
resultado se contrasté con la investigacion de Bueno (2017), que define la
motivacion extrinseca como el impulso que un colaborador genera en otro con el
objetivo de realizar una determinada actividad. Esta variable también esta
asociada a la dimension eficacia.

Segun 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 compaidia.

Asi, segun Nufez (2021), la dimension 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 pretendia es igual a lo que se obtuvo. Por lo
general, la eficacia se conoce mas comunmente como el producto de la eficiencia
y la efectividad. De acuerdo a ello , podemos manifestar que estudiar la variable
motivacion extrinseca en la empresas es de mucha importancia , ya que genera
impulsos que ocasionan grandes cambios en el comportamiento de los
colaboradores , asi 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 permitira que realicen sus laborares de manera 6ptima, y evadiendo
cualquier tipo de error , cumpliendo todo lo planteado mencionado anteriormente
, lo cual , hace que el nivel de efectividad se incremente .

Con relacion al objetivo general, se aplico la rho de Spearman a las
variables motivacion extrinseca y productividad del personal. Los resultados
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mostraron una correlacion moderadamente positiva (r=0,413) y una diferencia
significativa (p=0,008 menor que 0,05), lo que indica una relacién directa entre las
variables motivacion extrinseca 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 6ptimo, 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 conexion entre la
productividad de los empleados y la motivacion extrinseca.

Ademas, el hallazgo principal indicd que existe una correlacién sustancial
(0,676) entre las variables de productividad del personal y motivacién extrinseca,
lo que indica una relacién directamente proporcional. Asi, una correlaciéon positiva
en la productividad del personal se muestra por una correlacién significativa con
un coeficiente de correlacion, segun el estudio realizado por el autor Moreno
(2022)., ya que es importante para los colaboradores puedan ser productivos para
la companiia , ya que segun se ha verificado que si un colaborador se encuentra

desmotivado afectara la productividad laboral considerablemente.
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VI. CONCLUSIONES

1.

En relacion con el objetivo especifico 1, el grado de correlacion entre la
variable Motivacién Extrinseca y la dimension eficiencia resultd ser de
0,377, con una significacion estadistica de 0,016. Como resultado, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, confirmando la
existencia de una relacion débilmente positiva entre la Motivacion
Extrinseca y la eficiencia del personal.

En relacién con el objetivo especifico 2, el estudio concluye que existe una
relacibon moderadamente inversa entre la eficacia del personal y la
motivacion extrinseca. Se determiné el grado de correlacién de -0,057 entre
la variable motivacion extrinseca y la dimension eficacia, alcanzando una
sig. de 0,726. En consecuencia, se rechaza la hipotesis alternativa y se
acepta la hipétesis nula.

En relacion con el objetivo especifico 3, se concluye que existe una relaciéon
moderadamente positiva entre la eficacia del personal y la motivacién
extrinseca. Se determiné el grado de correlacion de 0,0641 entre la variable
motivacion extrinseca y la dimension eficacia, alcanzando una sig. bilateral
de 0,000. En consecuencia, rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la
hipotesis alternativa.

El estudio concluye que existe una relacion moderadamente positiva entre
la motivacion extrinseca y la productividad del personal. El grado de
correlacion entre las variables resulté ser de 0,413, y se obtuvo una
significacion estadistica de 0,008. Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula

y aceptamos la alternativa.

39



VILI.

RECOMENDACIONES

En cuanto al primer objetivo especifico, se aconseja que el Gerente de la
division GER de la empresa de servicios Surco, desarrolle estrategias de
motivacion extrinseca. 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
superandose y sean mas productivos en su linea de trabajo.

Con relacion al segundo objetivo especifico, se recomienda que el Gerente
de la division GER de la empresa de servicios Surco, desarrolle estrategias
de motivacion extrinseca, ademas del aumento salarial, a través de la
valorizacion de las competencias de los colaboradores y de la asignacion
de nuevas tareas. Este enfoque incentivara a los colaboradores a
desarrollar sus habilidades y competencias, producir un trabajo excelente y
asumir una mayor iniciativa, lo que aumentara la eficacia de sus
responsabilidades laborales.

En cuanto al objetivo especifico tres, que corresponde al Gerente del area
GER de la empresa de servicios Surco, se desarrollan estrategias de
motivacion extrinseca relacionadas con la promocion laboral. Para ello, se
toman en cuenta las competencias demostradas dentro de su area de
trabajo, asi como los afnos de experiencia laboral en la organizacion. Lo
anterior motivara al colaborador a elevar al maximo la eficacia de su trabajo.
En cuanto al objetivo general, se aconseja que el Gerente de la division GER
de la empresa de servicios Surco implemente una estrategia de motivacion
extrinseca basada en la integracion de recompensas monetarias por el
cumplimiento de objetivos a corto plazo, designando un tiempo especifico
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 linea de trabajo aumentara constantemente como

resultado de la aplicacion de este tipo de estrategia.
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ANEXOS

ANEXO 01 — MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

< < ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION "
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM MEDICION
Reconocimiento 1
laboral 2
INCENTIVOS Y
MERITOS Bonos 3
4
Para Ramirez (2017), la Horarios flexibles 5
motivacion extrinseca se
refiere a un conjunto de 6
recompensas salariales, Salarios 7
recompensas, meritos e = . . RECOMPENSAS 8 .
: N ara poder medir la variable Ordinal
< mcer?tlvos, lo cual es numero 1: Motivacion SALARIALES Beneficios 9 . .
Q muy importante para que | o, inseca se desarrollé un laborales Tipo Likert
2 :Im rgg;sonal deue d': cuestionario conformado por Horas extras 10 1. Nunca
o despem ofiar P sus 15 interrogantes, en una Retencién del 1 .
5 funcionpes con_ eficacia: escala tipo Likert, utilizando la talento 12 2. Casinunca
- Los objetivos fijados entc,uesta como tecimc?anggg Tiempo en el 13 3. Aveces
. esta relacio
o conjuntamente por las directamente con las pueste 14 4. Casi
2 :ﬁg;i;i?e;amb'en son siguier_1tes dimensippes: siempre
E ' Incentivos y meéritos, ASCENSO LABORAL .
(o} Recompensas salariales y 5. Siempre
= Ascenso laboral.
Capacitaciones
15
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DEFINICION DEFINICION : ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUA OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM MEDICION
Segun Robbins & Horas 16
Coulter, (2014). medir la trabajadas
productividad de los 17
empleados  implica EFICIENCIA pri ey
. L . . 18
. determinar la eficiencia Pgra poder medir Ig'vanable
< con la que se ha | numero 2: Productividad del Capacidades en el 19 Ordinal
% utilizado un determinado | personal se desarrollé un trabajo
7] factor o recurso en el | cuestionario conformado por Recursos 20 Tipo Likert
E proceso de produccion. | 13 interrogantes, en una empleados 1. Nun
o La eficiencia se define | escala tipo Likert, utilizando la 21 - hunea
d como el logro del mayor | encuesta como técnica que Errores 2. Casinunca
a 0 mas alto rendimiento | esta relacionado EFICACIA 22 3 Aveces
2 utilizando el menor | directamente con las '
(=] numero posible de | siguientes dimensiones. La 23 4. Casi
= recursos. Es decir, | productividad se midid con Desempefios .
[ . X ; S 24 siempre
o cuanto mejor sea la | las dimensiones de eficacia y
8 produccién vy, por tanto, | eficiencia de Robbins y . 5. Siempre
o cuanto mayor sea la | Coulter (2014) en una escala Ambiente laboral %
E eficiencia, menos | de Likert. Rapidez en el 26
recursos seran trabajo
necesarios para producir EFECTIVIDAD 27
una determinada P -
. rocedimientos
cantidad. 28
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE MOTIVACION EXTRINSECA Y PRODUCTIVIDAD DEL

PERSONAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE ENCUESTA

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de mucha
importancia ya que contribuiran a una investigacién de tipo académica, que busca establecer
la relacion entre las variables Motivacion extrinseca y productividad del personal. Toda la

informacioén sera confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento informado para poder aplicarle el
instrumento de investigacion. En ese sentido agradeceré marcar el siguiente recuadro en

sefial de conformidad:

Declaro estar informado de la aplicacién de la siguiente encuesta y en sefial de conformidad

marco con una x el casillero:

Estoy de acuerdo

No estoy de acuerdo

TIEMPO DE DURACION: 15 MINUTOS

INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nimero segun la importancia que usted considere

ESCALA DE 1 2 3 4 5
VALORACION - —
Totalmente en Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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V1. MOTIVACION EXTRINSECA

OPCION DE RESPUESTA

1 2 3 4 5
4 w
wo o] w 0 a]
z wa Q E a} wo
0 (=4 14 4 ¥ Fno
@ ) zy 8 2 w Z
z INDICADOR N ITEM % ) o ] 3 E w
= J2 |8 L] < |20
| W | oW z w ==
oo | a | = o 0
[= [=
1 Tu jefe inmediato reconoce y felicita su buen trabajo
2 | Reconacimiento laboral
'E 2 Reconoce la empresa el cumplimiento de los objetivos de cada colaborador
E
= B 3 Esta de acuerdo con las bonificaciones que le otorga la empresa por su buen
b4 onos desempefio laboral
>
Z
s 4 Esta de acuerdo con los horarios de trabajo que maneja la empresa
E Horarios flexibles
5 Considera que los colaboradores valoran los horanos de trabajo flexible
6 Los salanos estan relacionados de acuerdo a las competencias y formacidn de cada
H colaborador
s
E Salarios T Considera que el salario que percibe es el indicado
H
§ 8 Considera que el pago de su salano se realiza de manera puntual
c
o
o Beneficios laborales 9 La empresa establece todos los beneficios sociales a tiempo  a cada colaborador
E ( vale de alimento, movilidad , escolandad , asignacion familiar, efc)
8
© Horas extras 10 | Laempresatiene una politica para pagar todas las horas extras a su colaborador
11 El supenor inmediato miramas los aciertos en el trabajo que los emores
Retencion del talento
g 12 | Consideras que tu buen trabajo y &l logro de metas te permitira obtener un ascenso
s
= . La empresa permite los ascensos basadas en los afios de servicio que tienen sus
0 Tiempo en &l puesto | 13 colaboradores
c
§ 14 Recibes capacitaciones de manera constante que te permita desarrollarte en fu
£ carrera laboral
Capacitaciones — — — - -
15 Ha recibido la capacitacion y la onentacion que necesita para hacer su trabajo

correctamente
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V2. PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL OPCION DE RESPUESTA

Eficiencia

1 2 3 4 §
w O O w

z Folao|E |9 |FS
0 Z | L 2 4 2y
m . % w) w o w oy % m
2 | INDICADOR | N ITEM 633 | B2 |52
2 BLl g s 2| R

u u
0 0 AR 00

Horas Trabajadas | 16 Puede cumplir con sus abjetivos antes del tiempo asignado
17 Considera que con los objefivos previstos

Logo d ojeos 8 Comparte [a informacian de su frabajo con sus colegas para el lograr de los

objetivos

La empresa donde trabaja fomenta &l desamallo d capacidades , l trabajo habil y

Capacidades en el rabej) 13 sincero que se beneficia de un buen clima laboral

Eficacia

Recursos Empleados | 20 | Considera que cumple con sus actividades empleando |2 menor cantidad de recursos

! Considera que hay emores frecuentes en su frabajo
Eroes ) La empresa tizne como politica dar refroalimentacion a todos los empleados para
evitar errores en el trabajo
23 |Crees que un buen desempefio laboral traerd mejores resultados en su trabajo diario
Desempefios

b Considera que el desempefio labaral de sus compaliero es €l adecuado

Anbiente Laboral | 75 El ambientz [aboral en la empresa mantiene una actitud positiva ante los cambios
emergentes

Considera que los empleados se comprometen a realizar sus actividades en el

Rapidez en el Trabajo | 26 menc iempo posibe

Efectividad

1 Cumple con os procedimientos establecidos en su &rea de trabajo

Procedimientos — —
2 Planifica sus tareas diarias paso a paso de una manera que le ayude logar sus

objetivos




ANEXO 3: VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS

ﬁi UNIVERSIDAD CTESAR VALLEIO
Ansxo 2 Evaluackon por juicio de sxpertos

Respetado juer: Usted ha sido sslecoonado para svaluar el instrumesnio “Maobvacion sdrinssca
¥ productividad del personal en una empresa de servicios surco-2003° La evalsacion del
nsirumento es de gran relsvancia para logar que sea valdo y gue los resulados obtenidos a

parir te Asie s=an wirados efidentemenie; aporfando al guehaoer psicolbgicn. Agradecemos
=0 valkosa colaboracidn.

1. Datos genoralos del |uoz
Nombres y Apellidos del juez Sayering Anlonic Diar Ssucedo
Gradio profesicnal: Ma=siria { ) Dociar | &)
Clinica [ ) Looal [
rea i fonmacidn académica:
Educabiva | Organizaconal X §

Arcas e BEperioncla (oo ente de la Escush Prolesional de Administmoion

iprodosional:
Institucion donde labora: Universidad César vallep
Tiempa do e parienc Z a4 ahos i ]
[ — MisdeSafos [ X )
z Proposio do la evaluacion:

Valdar el monfenido del instnumesio, por oo de experins.

a1 Davios de la escala: |Colocar nombre: de la escala, cusshonano o inssen i)
Maombre de la Erueba: Cusshionano en escala ordnal
Autonlesk Ana Paucar Lesorm
Prooescenciac Dl anrior
Administraoon: Wirtual
Tismpo de apboaciin 15 mirefos
, | Mo colaboradores de la empresa de Servicices en el distriio
Amibab de aphcacion: de Suroo.
Esid compuesia por dos warkbles:
La prmera wvariable corfens 3 dimensiones, de 9
Significacitine | indicadores 16 Bems en mtal El ohjefwo es medr la
redacion de warables
La segunda vanable conbens 3 dimensiones, de 9

J25% INVESTIGA 1

== ULY
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4.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
Soporio tedrico

= Sarabks 1: Molrmcon adrinssca
Para Ramirez [2017) la molvacion estrins=ca s= refiere a un conpunio de
recampensas salarales, recompersas, mErilos = incenivos: o cual es muy
importanie para que & personal de la empresa pueda desempefiar sus funciones
con eficacia; Los abjefvos fipdos conjuntaments por las empresas lambién son
alcarzables.
« Variable 2: Producirvidad del personal
Segin Sevilla André, (20200 medr la productividad de los empleados imphca
det=rminar la eficencia con la que s= ha ullizado un delerminado facior o recurso
en =l proceso de produccian. La efidenda o= define comao el logro del mayor o mas
allo rendimienio ulilizando & menor nimero posible de recunsos. Ex decir, cuania
mejor sea la produccidn y, por tanio, cuanio mayor sea la eficienca, menos
FECLMNOS Serdn NecEsarios para produdr una detaminada cantidad, {per. 2}

Wariablo i Defmicion

Motraaciin

De acuerdo oon Sofo, y Raigosa, (2008) nos menciona a las
COMpENSIcN es monetarias vy labomal, mismas gue son
Incentives y aprecadas por los colboradores impulsa una mejora de s

meEnios capacidades y compelencias que a su vez produne confianca
en los iabajdones.

arvrinsssy

salanales

Segin Salcedo y Salcedo (2017) éstas fusmon creadas para que
los jomalencs predan moltvarss, a su vez alentarse mas oon el
fini die: culminar las achvidades. planteadas. Por tal mzon, estn

estimulan ks logros especiicos, de igual manera, infiuye en
que el colaborador se dinsocionss Mas a legar sus actvidades
dejando de lado el iempo que laboran.

‘ﬁ INVESTIGA

ucv

(]
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De acuendo al auvior Paligua, ¥ Areaga, (2019) se enouenira
anlarado, capacidades, desirezas y aprendizajes de cada
colaborador gques s hace Sofar Comn U 0SS, QU 35U WeT
significa mesjorar su salaro, s condoidn y benestar. Todo esio

ba=xda &n la aprecisoon de su rendimientso de trabajio.

Segun Mofez, @021)esia es la relaoon concepiual entre
fodos los eoursos uhkzados por los colboradoress pam fiinakzar
sus neas. Se recibe cuando 105 TECUNS0S S8 WNZRN poo O
nada para kgrar s mefas esiablendas. Los eoursos
lEmpleadios Son MEnonss Fara oonssguir s ojetives Irarsdos o
SinG en el @S de gus S alcanos mas obyetreos emploando los
NSCUPFSOS. eRacios o &n el mejor de los asos por debaps de ko
plasmado. Todo ello con ol fin de wikzar estos eoursos de

Segin Nonez, (2021) se denomina de =t forma a la
reallznciin conbmuas de metas y obysios, menconando el
talerio para iograr todo o propeeshs, para isgrar @ sabsiacckin
i s chenbes en relacion a los resufados alcanzabikess gue se
cEben bener en ouenta la exceiente calidad v proponcin.

[Segln MOflez, (021} Se denoming de esta foma a la
realzacion conblinua de mestas y objElneoes, mancionando =

e oy ]
Llabaral
Efcencia
Productisdad
izl peersonal
Efcaca
Efeciradad

para ko grar iod o kD propeE s, pan ograr 13 sates aooon
los chenies en relaccn a los resulacdos alcanrables que se
lEner &n oesnita ki encelsnie caldad § propociain.

ﬂ INVEETIGA
ucv
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UNIVERSIDAD CESAR WALLEID
E Prosomiacidn do irstrscciones para o juee

A oonbmusoon, a usied = pressnto & cueshonano “mpacio de la motackn exarnnseca
en la productradad del personal de una empress de Senicios Surco-202Y elaborado por
fna Foocor Losn an sl afic J037 De acusrds oo koo ciguismise mdcadcms o clfe s s
una e boes: (e segin coresponda

relsodn logica
oo la dimensin
o indicador que
sk midiendo.

Categoria Calficackn Indicador
1. Mz cumple con el oftero | El iem no es daro.
CLARIDWAD
£l flem 5= El liem requiers bastantes mocficaciones
oo . 2 Bap Nivel o una modificacikin My grande en =l uso
I':clm-u-llb - de las palabras de acuerdo oCon su
e significadia o por la crdenacidn de estas.
sinlachca y L] ens una modifcackn m
semanboa son | & Moderado nevel esmecifica de algunos de los rminos del
adecuadas. Reim.
El k=m es clam, tene semanbca
4. Ao mifeel sinaes adecuada. ¥
1. I'oalmenie =n El Herm no teme relaccn ibgica com la
COHERENGCIA OES3CUENE) (N0 CUMBE | Sy
tem Sens |2 Desacuerds  {bajo El iz tiens una relacidn angencial
=l s nivel de aowerdo flzjana con la dimensidn. nas

3 Aouerdo (modersdo

El e tiene una relactn modensda oon
I clirmesmistin gues se =sbl midisnoo.

4. Toakmesme  de
Acuvendo  (@bo niveel)

El fem se encuentra esld relaconado
oo ke e sion gues sskd e ndio.

RELEYANCLA

H b= es
esencial o
Imporants, e
deor debe ser
imechasdo.

1. Mo cumple con el oriternio

El he gde ser shminado w@n que s
'l'E'\l-'I‘I:I:E.II:II la medicitn de la dimensin.

2 Bajo Mivel

El Herm Here 2 reberwanoia o]
ot e Mﬁ:ﬂrlrﬂ:ﬁj’:ﬁcﬁnﬁm

KD Bsie,

A, Mioderado nivel

El ibrm &s relatrvamente Fmpoiznbs.

4. RO nirel

El item &s muy relevane y deis oer

Leer con defemniryento os fems y calficar en une escaia 92 T & 4 so valbmcdn, as! como

safoAamos hange

Sus ohsenachomes g Tonndens oefnents

1. Mo oumple con el crileno

Bajo Fvel

Z
2. Moderado meeel

£

Ao nreed
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Yariable dal irsirumamio: Mobsaoon edrinseoa
Primesra dimenson: inoenieos y menios

Clari

indicadores em Observaciones
dAad rlals
1 El 4 Z
RiECondsCi misnio: kaboirad
2 4 4 . |
Bonos. 3 4 4 |
El El 4 Z
Homaros Hexabées
] El 4 Z
= LEgunda dEmenskn: Reccmperesss sahraies
" Clari [Cohe| Rola]
Indicadores Hem Observacicnas
dad yencilvan
B El 4 Z
Salanos T 4 4 g
B El El Z
Bernedoixs laboralkes -] El 4 Z
Hoas eniras 10 4 4 |
& TeroeEm dimension: Ssoenss kaborl
indicadores tom |“4r Cahe| Rala) Observaciones
Fu FiFa | cilvanin
11 El Ll s
Retencidn del talendo
12 El Ll s
Tiempo e el paeshn 13 El 4 Z
14 El Ll s
Capaciiacomes.
15 El 4 Z
Variabile ded instramanto: Produciradad del personal
& Prmera dmension: Ehoendcia
indicadores fitpm |~ [=ane| Rolaf Obsorvaciones
Fu FiFa | cilvanin
Horais frabajadas 16 El 4 Z
17 El Ll s
Logros dhe objeisos
-] El 4 Z
Capcdades en & iabagp 1= 4 4 E
S IHVESTIGA
=== ULV
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« Sepunda dimensisn: Eficaca

indicadores. ftom |<ari Cohe| Ro Observacionas
li.ﬂﬂ_l-ﬂ..J
Hecursos smplead os 200 E E 4
21 E E 4
Emores
2F E E &
23 E E &
Cesempefios
24 | 4 4 | a
&« Tercem dimenshon: Becreadad
Jumibienss laboral 25 F-| 4 4
Hapidez en =l rabaja 25 4 4 4
27T 4 & &
Frocedmenios
2B 4 & &

Dir. Severino Anlores Diaz Saucedo
ora r OT1 625975

Pd: =l pressmie formalo debe
bomar &n cuenkx

Wiliams y ‘Webb [1994) asl como Powell (2003), mencionan gue no existe U OoNSESn
respeschn ol Pimens de experos 3 empeear. Por olra parie, &l ndmero de jueces gue se debe
emplear en un juicio dependes del nivel de experficia y de la diverssdad del conocimiento
Asl, mentras Gable y Woll [1952), Grant ¥ Davis (1997, y Lynn (1986) (olados en
FdcCartand et al. 2003) sugien=n un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al (2003)
manifiestan que 10 expenos bnndaran una esamacian confiable de & valder de consemido
de un insfruments (canbdad minenmament: ecomendable para constuooones 0F MUEWES
insrumentos]. 5 un B0 % de los experios han estado de aossndo oon la valdez de un Aem
gsie pusde =er incomporado al nsrumento (Voublaren & Uuokkossn, 19595, oRados &n
Hiyrias et al. (&2003).

Wer
23 pci emire: oira biblogradia.
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| URIVERSIDAD CESA

anaxo 2: Evabuaolén por Julclo de sxpartos

Respeiado |uez: Usted ha sdo sekeconadn pam evaiuar o nstromens "Motivacidn estrinssca

v prodsciividad dal persongl &n Une STETRLSS 0f sardons Surno-2023°.La evaluackn de
instrumenio es de gran relevanoia para lograr que sea wlido y gue oS resutados. obdenidos. &

partir de &ste sean ulilzados efolendements; aporlandn al guenhaoer pelcakbgcn. AQradeosmas

s valicss calaborssibn

1. Datos genaralec dal Jusz|

Hombeas ¥ Apsllidoe dal jusz:

. By Ceem Mlsrwaie Ui peali=

Grado profsclonal: Moesida | Dsnchor [ X]
Chnlea [} Socla [
Aran da formsoltn aoadsmisas
Educativa { Oirganizacional X |

A raar (]
|protecional:

sxperi=nola

Oocenle de la Estusa Profesional de Adminsiraoin

Insitbapltom donde labara:

Universidad Ciésar valko

TIsmpia e saperisncly 7 a4 afhos [ §
=l Area: MisdeSafios | X |
- Fropdeibo de I svalesolin:

Validar of conlenido del inglramenio, por jJucks de gpeiog

:f Datos de |8 ssoala: [CToccar nombing de b escala, cussionars o invenkans)

Mok di |3 Prossha:

Cuesiomarks on esiala ondin

Buraes]: A Paucar Ledn
Procizidemla: Chad aulor
Sy ind sirackn: Wl s
Themninn i apd kackn: 15 minuiog

Ambio de apdkoackn:

& log colaboradores de la empresa de Serviclos &n gl dsinio
dit Surpo

Eignificascian:

Esld comousia por dos varabies:

La primeéra varabte conbens 3 dimensonss, de 9
ndicadores 15 llems en tolal. El objelivo s medic 1a

relackon die variabhes
La segunda warable contiene 3 dimensones, de S
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4, EBoports isdriao

#  Varlaba 1z Molvaoidn exiirscca

Para Ramirez (2017], la malivacon estinseca se refisre 3 un canjunto de
mecompensas salariales, recompensas, méntas @ incentives; o cual es muy
impartante para que el persanal de la empresa pueds desempenar sus funcones
con eficacia; Los objetves fjados conuntamente por s empresas tambidn san
alcanzables.

#  Varlable & Producihddad del persona
|
Segun Sesilla Anded, (2020), medir la productividad de los empleados implica

s lermimisr [ eficiencia can s oue s R ulilesdo i deleminsdo factor o recurso

en & process de produceion. La efaencia se define como el logro del mayor o més

alta repdimienta utilzands &l menor ndmens posible de recursas. Es decr, cuanio
mejar sea la produccisn y, par fano, cuantd mayor sea 3 eficiencia, menos

MECUrSOs Serdn necesanos para producr una delerminada cantidad. (pr 2],

Dimen
Varlable I —— Cefimlolén

pomipEnsac ones monetar i ¥ laborad, mISTis QU S0

n los iabajadones

Motvacitn

[he acuendo oon Soia, v Ragosa, (2008) nos mencona a as

eCefitivas i apreciadas por bos colaboradores Impllsa una mejona di sus

oS capacidades y competencias que a su vez produce condanza

CRirinsens Segln Salcede y Bakado {2007 dstas fesrnn creadas para quae

RacampansGas

Sadrales

e pormaa oo posdan malisarss, a su e alenlarse meds can el
i de culminar las actvdedes planbsadas. Por tal mazdn, estibn

calimulan ks lognes aspecilicos, de igual mangra, mfduye &n

que el colabormder Lo dreockones mas @ lograr sus acividades
dejandn de lado el s que laboran.
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N7 vrovessions cosan vasesn

Dz e il e Paigas, p Acimss, D0TE) B2 arc i
b, capaceialen, thizal recves § s e rchea pss e sk
sl cp o ol e r s us e e, o s S e

ST

(ST
ol ER e et B sl e, f vl n y Samenkas. Tods aain
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Gintdotica v B oe una modiackdn moy
semdntica son | 3. Modemado nivel espectica de alguncs de ks dmings
Flaadis I-Elllhlzm-:-s dang, lkene semanbon ¥
n 1 L
4. Al nivel sinkxils aderada
i T:.Ial_m::ph: gn El e no thene re ot BSgca oon la
COHEREMC|A | Oesa0uern inocumple | g nonn
i 2. Desacuerds  (hapo El Eem tene una redacBn tangenckal
rf::l:tﬁnn" Ibl:f;n:a nkhiel  de aouoerdo) e con [ dimiens o
can la dinsensiin El Hem Hene uwa reladin modemnda
3. Acuerdo Jmoderadio nhse
a "':'::"::'r';f Y1) oon la dimensitn gue se et
et mikdien
4. Totalnenie de Acssrdo | E| Hom s@ encuenira sl
{alin nhaed] relacionadn con | dimnensdn gue et
o1 LN, LY
1. No cumyple con el orfieno El Mam un:ldnlz1 sln “"E"'.?.'-’.fj;"" qui
e o viea afeciada la medo a
RELEVAHCIA o =y rye i
El ltem es El Mo ene ahiina rekevancia, pem
.:5.':",;..1 o 2. Bajo Nive airo bem poede eslar neeendo o
Imperiante, &5 EE—
decir denhe s | 3. Modesmido mlvel El Fem es relal bvansenie imparanie
Inicid di
4. AHo niel El fem e muy rebevanie y debe se

Lemar gan dedenimlends ns Yems p oalificsr &0 oo ssoaly o= 1 & 4 5o valorackdn, s como

sciicitamos ornde

SUS COSEFVECIDNES QU2 consaere parinends

1. Hicumple con @l Crberio

2. Bap Mual

d. Moderado nbeel

4. Ao mivel
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I ‘Varfable del Instrumenko: kolkackin e e

®  Primicra dmenskin: inpenbves v midsiog

Clar|Cond Relg

Indlcadoras lt=m Obcarysslonst
fimd | renal v mps
1 4 4 4
Reconosomignis labora
2 4 4 4
Boinas 3 4 4 4
4 4 4 4
Horarios fexlties
5 4 4 4
#®  Esqunda dmensiing Reosrpensas salarakes
Indlcadoras [fwmn | Rr CORS Aely Obcarysslonst
s ranal vmps
a 4 4 4
Salarios Tl 2| 4] 2
-] 4 4 4
Benelicios labor ks 4 4 4 4
Horas eairas ia] 4 4 4
®  Torcena dimenskdn: Asoenss hboral
Indlcadoras [fwmn | Rr CORS Aely Obcarysslonst
fimd | renal v mps
11 4 4 4
Razdereci i died lalenin
12 4 4 4
Themnoa en el puesia 13 4| 4 4
14 4 4 4
Capactacions
15 4 4 4
Varisbla dal Instrumisnto: Peducividad del pesonal
®  Primerna dimensin: Efockenca
Indlcadores [famn | Clar| CoRe Rely Obceryaslonst
s ranal vmps
Foras Traiha e 15 4 4 4
iT 4 4 4
Liosgrog de ohielos
18 4 4 4
Canardades an o Irabajs w4 4 4
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®  Sogunda dineensiing Efcacia

Indicasdoret ltem |Clar|Cobd Reld Obcsrsaclonet
faflresnnl wmpd
il P Ay e 20 4 4 4
21 4 a4 4
Ermones
22 4 4 4
23 4 a4 4
DescmnEfias
24 4 a4 4
®  Tarcera dimens o Efscihvdad
(] PRT. [ R | ClarCond Rele Dbcsrssslones
de=rlr=n Er]
. 25
Amblenie aborad & &4 el
Rapidaz &n al irabao 26| 4 & 4
) 4 a4 4
Froosdmisning
25 4 & &

Dl i Ml o pnsenbes

Pd.: &l presante: formals debe
lormiar en cussia

Willams y Webb (1904) asi oo Fowel (Z003], menoonan que o exisihe un consenso
nes pEcia al ndmend o Experios & empdear. Por olra panis, o ndmero de jusces que s2 deba
ermpkear @n oun jukcle depende del nbssl de expericia y de & divers'dad del conooindenio
Azl mignlras Sable y Woll [1993], Crant ¥ Davie (1997}, ¥ Lymn {1586) {ohadcs on
KMoGarfand of al. 2003 sugkeren un rango de 2 hasia 50 sapertos, Hyricks o al (2003)
mianifesian gue 10 sxpartos brndardn una astimacidn conlasie de bosaldes dis oomdend dio
gz un nsinerssnds (oanlaed mord mamends: reooneEndatis parn ConSinscoiomes O NuEws
mgiramnienios). S1un B0 % e fos eeperins han esiado de aooends con la saldez die un hem
fobe pascde Sor inoorporaado o insiromrsentn (Gowtlaingn & LuEkancn, 19095, clados on

Hyrkiis 1 al {2003
I'lt- : Ll y -
23.pdl enine oira b blcgraiTa

DI ™ Opivaad =
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anaaa 2: Evaluaolén por Julclo de sxpartos

FRespeiadn |uez: Lsbed ha &0 se oo mnadn Do evalieas & ns o o "Mothsecdn Safrinssom
v prodecihvidad del sersonal &n WS ootRGa de Servioios Surno-2023° La evaluamckhn o
Instrumeznia &5 di gran relevanc par lograr gue sea waldo y gue od resuiados chiendos &
partir de dsbe sean uilizados efckeniements; aporiando al guenaoer peonbbgom. A rasdbsoems
U valosa onlaborscibn

1. Daios genaralec dal Jusez

[

Nombeet ¥ Apadlidoc dal jusz: e Frosa Elver Villmuesn Figuena

Grado profeclonsl: Maesida ) Denoior [ X
Ciinlca [ } Socla [
Araa da formsolon aoademicas
Educaliva | | Onpanzackonal X |
A raan o sxperi=nola ~ R
orote clonal: Docanie de la Escucla Protesional de Adminisiracén
Insitboplon donds lakora: Universidad César Valko
[TIsmipo =] aaperisncly I ad afins [ ]
=l Area: Mas deSafies [ X}
2. Fropdclbo de ks svalesolon:

Valkdar o conmienkdo del inslramenio, por juco de oxperins

B Datos des la esoalac [Coocar nombne de b escala, cussionaro o Invenlano]
Hombre de |a Prseha; DUESTONTD &N 2l a ond N
Aurones): e Pausar Leon
Procodencia: Dl autor
Admindsirackin: Wirusa
Themrinh die apdkcackin: 15 minulos

M jos colaboradones de @ empresa de Berdicios &n & disirio
Ambio de apiiacin: e g":rm =

Esld compunsia por dos varabies:
La primera varath: conbens 3 dimensones, e 5
Elgnificaciin: ndcadores y15 ltems en dolal. El objelivo es medir la

relaciin di varahies
La segunda warlable conliene 3 dimsensiones, de 5




il_] IRIVERSIDAD CESAR VALLEID
. Eoporta tetrioo

®  Varlabla 12 Molivaeodn exnnseca

Fara Famirez (2017, la malivecdn extnnseca s refiere a un canjunio de
moompensas salariales, recompensas, méntas @ incenlives; 0 cual es my
impartante para que &l parsanal de s empresa puoeds desempefiar sus funciones
con eficach; Las chjetivos fjados conuntamente par s empresas Bmbisn san
alcanzables.

# Varlable I Prodsctividad de persong

Segun Sevilla Andeé, (2020), medir [a productividad de bs empleados implica
deiprminar 3 eficiencia can b ogue 2o FBa ulilcado i deterninsdo factar o recurso
e el proceso de produccion. La efidencia se define como el lagro del mayor o més

alto repdimienta utilzands &l menor rdmers poaible de recursas. Es dedr, cuanio
mejor sea la produccidn y, par fanio, cuanks mayor Sea la eficiencia, mences

MEEUrSOE Sardn necesanos para produce una delerminasda cantidad. (pre 2.

Variazle e Defnlolen
D acugrda oon Soto, ¥ Rakpasa, (2008) nos mencona a las
COmpENSa0 onias monetarias v laboral, MISTias QU Son
iz eniivas apreciadas por ios colaboradores MpUisa Una mejora de Sus
T rlns capacidades y competencias que a s wez produce condanza
on |os trabajadones
Modvaciin
ExirinsEns Segan Ealcede y Saloedo {2007 #stas femnn creads para que
o pomalenos paedan molivarse, a su wez alenlarse meds con @l
Recompensas| Tn de culminar las actividades planteadas. For lal razan, estan
calarales eslimulan ko logros especiicos, de igual manera, nfuye en
qui 8l polabormdor s& drecciones mas a lograr sus acividades
dejando de lado @l {kemoo que laboran.
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A5 DT

labora

Do acuenda a aurior Paligua. y Amega, [2019) s enocuening

Enlarado, capacidades, destnezas y aprendizaes de cada
poaborador Que s hace soilar Com Un aDenso, gUE O = Ve

significa mez ofar suU Sakarkn, su condicldn ¥ bienasiar. Todo asio

nasda on la apreciaoén de sw rendimsenio de iabafo

Froductkdad
o | prainial

Efchzncia

Segln Nofiez, [2021] esia es & relacén concepiual emne
todos o4 necurscs ulilzados por los oofaboradores para finalzar
SUS lansas. 3¢ recibe cuando los recursos Se uilEan pooo o
nada para kgrar as metas aslableodas. Los recursos
Mpd 2adcs 50N MENoNEs Dars Conseguin ks otjefivas razsdns o
Sing &n el oaso de que S alcance mas aobjetvos empleando os
MEOATSRGE CERCInS O 8n o mejor de oS oasos por dehajo e o

oasmado. Todo alko oo o fin die utilzar eslns recursos. dis

Eficacia

Eogln NOfez, [(2021) s& denornin o coia foma @ la
reeall Zacitn continua die metas v obpelbos, menconando el
lak:mio para kKgrar odo o propucsio, para iegrar B satbsiaockn
o ok clenbes on relksoitn a los resuEsos aica nIahke-s Qs o

dizben e en cuenta la enosenbe caldaed v proponcidan.

Efecirsidad

[Semdn MOfez, [2021) S demcenineg G Loba forma & la
rEalzacdm contnua de meeias ¥ objelivos, mencikonandoe el

il anbo para lograr iodo o proouesia, pana lograr la satsfacodn
o (s cenles @n refackdn a ks resdlados aloanzabioes que S

bzt ninr on oossria B encekenie calidad yopnoomsor .

E. Frecentsoldn de Instrupolonss pars ol Jwsz:

A& confinuackn, a uwhed e presenlo &l cueslionano "Impacio de G meoibac n eiinssoa
on G prodochvidaad del personal de una Empresa die sersicos Sunoa-2083 claborado por
Ana Paucar Loen &n el as 2023 De acuerds con los siguenies indicadores caifiguoe coada
una de los Hems Segdn oormesponda.

Catsgoria Calfeaalan Ingiesdor
CLARIDALD 1. Mo curmpde con @l oo El fem o s ofana.
i‘mﬁ:xi El lizm PR L b DOLLATHEL
acimenie. es |2 Baio Hive mgdificacknes o una modfoecidn mdy

aeir, Su

ararcke on o o de las palabras de




sintdctica ¥ = ore una modicackn may
semdnica son | 3- Modemado nivel espectica de alquncs de ks bminos
Flaadis I-Ellllnlzm-:-s clano, lkene semanbon ¥
n I L
4. Aho nivel sintants adecuada
1. Totalmente &n El Ml ni tiene relacion Bgca con la
COHEREMCIA | ORSMCUSTD N0 CUMBIE | 4 nesn
i 2. Desacuerda  (haja El ®em fene una relackn tangenc il
rfl;zl:zﬁnr: L':;":i nbel e apuendo| e con |a dimens
oan la dimensian El iem tiene una meladin moderda
3. Acuerdo imoderado nive
a "":'::"::'r';f Y con 1o dimengitn Qe S estd
gt mmikd an
4. Tolalmenie de Acseeda| El Bem se encucnira esid
latio nivel) relacicnada con la dimensdn gue esid
[l I Y
1. No cumpie con &l orer El Mam ?ucldfj r.ln nign;_ﬂlcd:m Ui
< w& via aleciada la madc &
RELEVAKCIA i e i
El ilem &5 El e tene aiguna rekvancla, pen
.:5.':":..1 o 2. Bajo Nive aire e puede astar incheyends o
Imperianie, a5 —
dooir dehe ser | 3. Modemado nivel El fem s relaivamenie imoorianie
Inicha dic
4. Alig ne El iem s muy relvante y debe ser

Laar pon d=l=nimiends ins fems p oalficar &0 one escalr o= 7 & 4 50 vakorachdn, &t come

seiicitamos ornde

SUS ChIaVACIOnes QuE consider= pertienie

1. Hocumple con &l oriberis

2. Bajo Ml

4. Moderado nfeel

4, Ao mivel
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I ‘ariabole del Instrumesnio: Rolkadckdn s reosca

Primigra dmengidn: noenives ¥ misios

Indibeesd et |E=m Clar{Cone Fele Obcarraslons
Pl 0 M T Tl T
1 4 4 4
Reconoomienio labora
2 4 4 4
Baoirsois 3 4 ] 4
4 4 4 4
Hirarins feinies
5 4 4 4
®  Eoqurda dmsensitn Reoosnpensas saklrakss
Ingilssdoret |E=m Clar{Cohg Relr Obcarrsslons
=] el s
& 4 4 4
Salarios T ] Fi Fi
& 4 4 4
Bernalicios o bes 4 4 4
Huoras eairas h [n] 4 4 4
®  Torcera dimenskn: Aocenss hboral
Bndileesrd oo It=m Clar{Cohg Rele Obcsrraclons
el rennd o ne
11 4 4 4
Razbesrnec] dn diad talemio
12 4 4 4
Themnpos &n o puesio 1z 4 4 4
14 4 4 4
Capactaciones
15 4 4 4
Varisble @l Insirumenio: Procuchvidsd oo pesanal
®  Frimera dimens e Efokencia
Bndileesrd oo It=m Clar{Cone Fele Obcsrraclons
el rennd o ne
Horas 1rada) oo L] 4 4 4
7T 4 4 4
Legros die objolresos
iE 4 4 4
Canandades an ol rabajko ia 4 4 4
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*  Esgunda dmeension: Efoaca

Indicsd oireL [6en [T Cond m'j D bcars Solonsn
A=l rsn 3

D 5SS S rs 20 4 ] 4
21 ) 4 4

Ermores
=22 £ 4 4
Z3 & 4 4

Do fins
e & 4 4

L Tarcara dimensidn: Efscividad

Indboosd oiraL [6ern T A Cohd m'j O bcarassionsn
A=l ren 1
. 25
Ambignie laborad 4 4 4
Rapidiez en ol frabajoe ]

Froosdmiznios
28 4

D Fosa By Villoraessa Figereea

DN H™ 0753 6T

Pd

Willams ¥ Webb (1954) asi oomed Fowel {2003], mencionan Ques no s un oonsenso
respecks al ndmenn e eeperins & empdear. Por olra panie, £ ndmaero de jueces Que s debe
empkear @n un juicio depende del nheel de sxpericia y de fa diversidad del conooimrd anio
Ast, mientras Gable v Woll [1993), Grant ¥ Daves (1997}, ¢ Lymn (1 586) (oiados aon
MoSarfamd of al. 2003) sugkeren un rango de 2 hasta B0 axperton, Hyrieks ol al (2033)
manfestan gue 10 sxpartos brndardn una estmacitn confiabie de b valbder de conbend do
diz un insinerenida (caniidaed mindmamends reconreErrdatis para consinscoiomes i e
msirumenios). Sl un B0 % &2 Ios oyperios han eslado de acuendo con la valdez de un hem
gobe pasde ser inoorporado ol insinsendo (Gouilainen & Loskonen, 1995, ciados on
Hyrkiis «i al {2003

- - 1 , - e p— -

23 pdf enire olra biblicgralia
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ANEXO 4: FIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH

Analisis de confiabilidad de Motivacion extrinseca

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 10 100,0

Excluido® 0 ,0

Total 10 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
713 15

Analisis de confiabilidad de Productividad del personal

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 10 100,0

Excluido® 0 ,0

Total 10 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 796 13
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ANEXO 5: CLASIFICACION DE NIVELES DE FIABILIDAD-TUAPANTA Y DUQU

Indice Nivel de Fiabilidad Valor de Alfa de Cronbach
1 Excelente [0.91]
2 Muy bueno [0.7.0.9]
3 Bueno [0.5,0.7]
4 Regular [0.3.0.5]
5 Deficiente [0,0.3]

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

BASE DE DATOS EXCEL

ANEXO 6

Variable 1:Motivacion extrinseca

Efectividad

Ascenso laboral Eficiencia Eficacia

Reconocimiento salarial

Incentivos y méritos

3 D3_V2

$D1V2 3D2 V2

o
V_
W
o
V_
o0
[=]
W
o
V_
o~
(=]
W
o
V_
-
Wi

P24 P25 P26 P27 P28

P23

P22

P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21

Nro. P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 P10

© W ©WOW©O©ONO®NO®NMO®0®MO®EOODNOO®OODMN WO N~
Ad A A A A AN AN AN A AAAAA AN A A A A A
A bk b b b b b k b kb k h k h k hk k h k h k hk
o O o @ © O
ISORSIRN — =«

A A A A A Ao N A oo N NN A
N NN NNNN NN NNNNNNNNNN

[N N N N N N N U ..
OMN©O©MN®OIMNSDNDNOG®DOMOOOW®DOOMNSNMNIGOINIDO©LWNSO© N
A d A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AA A A

A b A b A kA kA koA koA ok Ak Ak h k Ak k kM
MO M®O©MOILMNINOIBOOO®OO®SS © MmO 0 N~
WO WIWOWWOWLIWOIWOWIODWOWIMOOWOOWWLW

— < <
0 W0 W0
(GRS N S  E Y  Y . .S
OO MO NONODNOM®OON-HONO
N A ddddNANAdNANANdNANANANN
[ N N N N N N U ..
® O ™o © o OO0 OO 04000 DD O ® D
AN QA = NN AdARAdNNNNAAAAN A A

] ]
N N

A bk A b Ak bk Ak Ak Ak Ak h h h k h k Ak k
o
~

IO NONONODMDODNMDM®ONDONDNDMD M ®
NANANANANANANASNANANANANA

Aoh b b R R R R R R R R R R R R R R R R R R Rk
0 O ©
n © 1o

o O N © MmN ONSNMOOSSOLWW N MmOMmNs
© W ©O©WOLWOILWOIW O O OLW O OLW O LW

[ N N N N U N U .
WO T O TODTONSTNSTNSTNST NSNS NSNS NS

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

19
18
18
19
19
18
18
17
17
18
20
20
19
19
20

22
23
23
23
23
23
20

19
18
19
18
19
17
18
15
17
16
18
17
17
15
18

60
59
60
60

20
19
20
20
22
20
21

18
19
19
20
20
21
18
21
19
20
19
19
19
20
20

22
18
22
19
23
19
22
19
21

60
56

26
27
28
29
30

61
59
65
60
61

61

58
56
50
52

31

32

18
18
19
21
22
22
22
21

19
21
21
22
20
21

59
61

33
34
35
36
37

53
59
59
58
56
59

19
23
19
23
19
23

60
64
58
63
58
63

38
39
40

19
20
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ANEXO 7: BASE DE DATOS PROGRAMA SPSS26

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Grificos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEe I« Bl H BE 19/

MNombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Walores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Rol
1 W1 MNumérico 8 0 Motivacion extri... Ninguna Minguna g = Derecha & Escala “w Entrada
2 V101 MNumérico 8 0 Incentivos y me___ Ninguna Minguna 3 = Derecha & Escala “w Entrada
3 V1D2 MNumérico 8 0 Recompensas ... Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
4 V103 MNumérico 8 0 Ascenso laboral  Ninguna Minguna 3 = Derecha & Escala “w Entrada
5 V2 MNumérico 8 0 Productividad d... Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
6 V201 MNumérico 8 0 Eficiencia MNinguna Minguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
[ V202 Mumérico 8 0 Eficacia Minguna Minguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
8 V203 MNumérico 8 0 Efectividad MNinguna Minguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
9 VARDA MNumérico 8 0 VARIABLE1T... {1, DEFICIE... Minguna 10 = Derecha il Ordinal “w Entrada
10 D1_TRANS... Numérico 8 0 D1_TRANSFO... {1, DEFICIE... Minguna 17 = Derecha il Ordinal “w Entrada
11 D2_TRANS... Numérico 8 0 D2 _TRANSFO... {1, DEFICIE... Ninguna 17 = Derecha il Ordinal “w Entrada
12 D3 TRANS... Numérico B 0 D3 TRANSFO... {1, DEFICIE... Minguna 17 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
13 VARD2 MNumérico 8 0 VARIABLE 2 T... {1, DEFICIE... Minguna 10 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
14 V201 TRA... MNumeérico 8 0 V201 TRANSF... {1, DEFICIE... Minguna 19 = Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
15 V2D2_TRA_.. MNumérico 8 0 V2D2_TRANSF... {1, DEFICIE... Minguna 19 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
16 V2D3_TRA_ . MNumérico 8 0 V2D3_TRANSF_ {1, DEFICIE... Minguna 18 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
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ANEXO 8: BASE DE DATOS PROGRAMA SPSS26

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHe [ e~ BN B 7O
Visible: 16 de 16 variab

&\ Fvint | Lvip2 | & viD3 & v2 Fva | FLve2 | £ vens JlvARD1 | il D1_TRANSFORMADA | 7l D2 TRANSFORMADA | Jll D3 TRANSFORMADA
1 58 20 18 20 53 16 21 16 DEFICIENTE REGULAR DEFICIENTE REGULAR
2 60 21 20 19 56 17 21 18 REGULAR REGULAR REGULAR DEFICIENTE
3 56 19 18 19 53 16 21 16 DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE
4 61 22 20 19 56 17 21 18 REGULAR OPTIMO REGULAR DEFICIENTE
5 56 19 18 19 53 16 21 16 DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE
6 62 22 21 19 56 17 21 18 REGULAR OPTIMO OPTIMO DEFICIENTE
7 56 18 19 19 55 17 21 17 DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE
8 63 22 21 20 57 17 20 20 REGULAR OPTIMO OPTIMO REGULAR
9 57 18 20 19 57 19 20 18 DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR DEFICIENTE
10 66 23 20 23 58 18 20 20 OPTIMO OPTIMO REGULAR OPTIMO
11 57 19 19 19 58 18 22 18 DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE
12 64 23 19 22 59 18 21 20 OPTIMO OPTIMO DEFICIENTE OPTIMO
13 57 19 20 18 58 19 21 18 DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR DEFICIENTE
14 63 23 18 22 58 18 21 19 REGULAR OPTIMO DEFICIENTE OPTIMO
15 58 18 21 19 54 17 21 16 DEFICIENTE DEFICIENTE OPTIMO DEFICIENTE
16 64 22 20 22 56 17 21 18 OPTIMO OPTIMO REGULAR OPTIMO
17 58 18 20 20 53 16 21 16 DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR REGULAR
18 65 22 20 23 58 17 22 19 OPTIMO OPTIMO REGULAR OPTIMO
19 55 18 19 18 54 15 22 17 DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE
20 61 22 19 20 58 16 22 20 REGULAR OPTIMO DEFICIENTE REGULAR
21 55 19 19 17 54 15 21 18 DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE DEFICIENTE
22 63 23 19 21 57 17 21 19 REGULAR OPTIMO DEFICIENTE REGULAR
23 58 19 20 19 51 16 18 17 DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR. DEFICIENTE _
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ANEXO 9: RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 2
Dimension Incentivos y méritos en una empresa de servicios Surco-2023

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Wiélido DEFICIENTE 19 475 47.5 47.5
REGULAR 3 7.5 7.5 55.0
OPTIMO 18 450 45.0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Figura 2
Dimension Incentivos y méritos en una empresa de servicios Surco-2023

Incentivos y méritos

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

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 optimo y el 7,5% de forma regular.
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ANEXO 10: RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 3
Dimension Recompensa salarial en una empresa de servicios Surco-2023

-

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumuladao
Valido DEFICIENTE 21 525 525 525
REGULAR 14 350 35,0 875
OPTIMO 5 12,5 125 100,0
Total 40 100,0 100,0

Figura 3
Dimension Recompensa salarial en una empresa de servicios Surco-2023

Recompensa salarial

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

El 52,5% de la empresa de servicios Surco aplica la retribucion salarial en un nivel
deficiente, frente a sdélo el 35% en un nivel regular y el 12,5% en un nivel éptimo,

segun los resultados de la Tabla 3 y la Figura 3.
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ANEXO 11: RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 4

Dimension Ascenso laboral en una empresa de servicios Surco-2023

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido  acumulado

Vilido DEFICIENTE 16 40,0 40,0 40,0
BEGULAR 16 40,0 40,0 80,0
QPTIMO 8 20,0 20,0 100.,0

Total 40 100,0 100,0

Figura 4
Dimension Ascenso laboral en una empresa de servicios Surco-2023

Ascenso laboral

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

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 6ptimo.
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ANEXO 12: RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 6
Dimension Eficiencia en una empresa de servicios Surco-2023
4
) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Walido DEFICIENTE 11 27.5 27.5 275
REGULAR 14 35,0 35,0 62,5
OPTIMO 15 37,5 37,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 6

Dimension Eficiencia en una empresa de servicios Surco-2023

Eficiencia

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

Los resultados de la Tabla 6 y la Figura 6 muestran que soélo 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 éptimo.
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ANEXO 13: RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 7
Dimension Eficacia en una empresa de servicios Surco-2023
_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentajg
valido acumulado
Valido DEFICIENTE 5 12,5 12,5 12,5 |
REGULAR 5 12,5 12,5 25,0
OPTIMO 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
-
Figura 7

Dimensién Eficacia en una empresa de servicios Surco-2023

Eficacia

L]
s
[
g
2
o

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

Segun los datos presentados en la Tabla 7 y la Figura 7, es evidente que el 75% de
la empresa de servicios Surco emplea niveles éptimos 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
Dimension Efectividad en una empresa de servicios Surco-2023
) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Valido DEFICIENTE11 27,5 27.5 27,5 |
REGULAR 14 35,0 35,0 62,5
OPTIMO 15 375 37.5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Figura 8

Dimension Efectividad en una empresa de servicios Surco-2023

Efectividad

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

Los datos de la Tabla 8 y la Figura 8 muestran que soélo 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 6ptimo.
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ANEXO 15: PRUEBA DE NORMAVILIDAD MOTIVACION EXTRINSECA

Figura 9

Histograma de distribucion para la motivacion extrinseca

Histograma ~— Hormal

Media = 60,03
Desviacion estandar = 3,082
N=40

Frecuencia

550 575 600 625 650

Motivacion extrinseca

El grafico de campana de Gauss ilustra la distribucion no es normal de los datos

derivados del tamafio de la muestra para la variable Motivacion extrinseca.
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ANEXO 16: PRUEBA DE NORMAVILIDAD PRODUCTIVUIDAD DEL
PERSONAL

Figura 10

Histograma de distribucion para la productividad del personal

Histograma — Normal

Vedia =325
Desviacion estandar = 2,743
N=40

Frecuencia

00 525 550 515 600

Productividad del persnal

El grafico de campana de Gauss ilustra la distribucion no es normal de los datos

derivados del tamaino de la muestra para la variable Productividad del personal.
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ANEXO 17: MEDICION DE LA MOTIVACION EXTRINSECA Y PRODUCTIVIDAD
DEL PERSONAL

Doénde:
O1= Medicion de la Motivacion Extrinseca.
02= Medicion de la Productividad del Personal.
M= Colaboradores de la empresa de Servicios
r= Vinculacion entre las variables.
Esquema:
M \| r
02
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