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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo Determinar la relacion que
existe entre la motivacion extrinseca y rendimiento laboral de los trabajadores de
una constructora en Lima, 2023; en su metodologia el estudio fue aplicado, con un
disefio no experimental, bajo un enfoque cuantitativo y nivel correlacional. La
poblacion y muestra se conformé por 30 colaboradores. Para la recoleccién de
datos se empled el andlisis exploratorio, evaluando las variables motivacion
extrinseca y rendimiento laboral, simultAineamente, se usé el instrumento del
cuestionario, que se compuso por 15 interrogantes para cada una de las variables,
sumando en total 30 interrogantes, acorde a la escala de Likert. Para el
procesamiento de datos se utilizd el programa SPSS Vers-26, los datos fueron
estructurados en cuadros sencillos de doble entrada, frecuencia relativa y absoluta.
Por ultimo, se concluye que existe un grado de correlacion fuerte de 0,676, por lo
gue se asegura una relacion directamente proporcional entre las variables
motivacion extrinseca y rendimiento laboral, a la par, se logré un Sig Bilateral de
0.00 que es inferior a 0.05, por tanto, rechazamos la hipétesis nula y consiguiente

a ello aceptamos la hipétesis alterna.

Palabras Clave: motivacion extrinseca, rendimiento laboral, eficiencia, eficacia y

efectividad.
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Abstract

The objective of this research work was to determine the relationship between
extrinsic motivation and work performance of construction workers belonging to a
construction company in Lima, 2023; In its methodology, the study was applied, with
a non-experimental design, under a quantitative approach and correlational level.
The population and sample consisted of 30 collaborators. For data collection,
exploratory analysis was used, evaluating the variables extrinsic motivation and
work performance, simultaneously, the questionnaire instrument was used, which
was made up of 15 questions for each of the variables, adding a total of 30
guestions, according to the Likert scale.

For data processing, the SPSS Vers-26 program was used, the data was structured
in simple tables with double entry, relative and absolute frequency. Finally, it is
concluded that there is a strong degree of correlation of 0.676, thus ensuring a
directly proportional relationship between the extrinsic motivation and work
performance variables, at the same time, a Bilateral Sig of 0.00 was achieved, which
is less than 0.05, therefore, we reject the null hypothesis and consequently we

accept the alternate hypothesis.

Keywords: extrinsic motivation, job performance, efficiency, efficacy and

effectiveness.
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. INTRODUCCION

Hoy en dia, la motivacion extrinseca es reconocida como una clave hacia el éxito
debido a que impulsa diversas destrezas como la voluntad, la persistencia, el
entusiasmo y la buena actitud, entre muchas, logrando un mejor rendimiento laboral
en el personal para el alcance de las metas. Es por ello, que las organizaciones
gue motivan a sus trabajadores cumplen sus objetivos efectivamente.

Siguenza, et al. (2019) en su articulo nombrado Estudio sobre la motivacion
extrinseca en los estudiantes universitarios que cursan estudios a distancia cuyo
objetivo es analizar la motivacion extrinseca de 74 alumnos que estudian en la
modalidad a distancia, tanto varones como mujeres con una etapa promedia 30
afios. Tiene el fin de que los proyectos de fortalecimiento de la motivacion
extrinseca de intervalo fijo, influyen significativamente en las motivaciones que
tienen mas relacion con implicacion de personas externad a los alumnos. Por ende,
los resultados indican que el estudiante es quien tiene que formar una motivacion
interna a través de una motivacion extrinseca, ya que asi lograra conocimientos
duraderos en lo académico y profesional.

Lora, (2020) en su articulo Actitud, motivacion y ansiedad y su relacion con el
rendimiento académico en estudiantes del Posgrado. Universidad César Vallejo
2017 el cual tiene como finalidad decretar una correlacion entre el comportamiento,
motivacion y ansiedad con el desempefio estudiantil en alumnos del Posgrado de
la carrera y universidad ya antes nombrada. Deduce que, si se hallé una vinculacion
significativamente efectiva entre las dimensiones de las variables actitud y
motivacion extrinseca, y el desempefio académico de cada alumno.

Tarira, et al. (2018) en su articulo que lleva como titulo Motivacién extrinseca
para el aprendizaje de matematica que tuvo como finalidad realizar un andlisis de
la motivacion extrinseca para la ensefianza del area de matematica en alumnos
gue cursaban el décimo afio de la Unidad Educativa Julio Moreno Espinosa. Se
concluy6 que los causantes y las tacticas motivacionales extrinsecas examinadas
en este estudio fueron un tanto ignoradas por los profesores del curso de
matematica, esto es, segun estos estudiantes estan recibiendo una motivacion

extrinseca media. Por tanto, es necesario que sean consideradas con mayor auge,



incluyendo en la planificacion educativa todos los factores y estrategias
mencionadas.

Silva y Vistin, (2019) en su articulo nombrado Motivacién extrinseca e
intrinseca en el estudiante que tuvo como fin examinar la motivacion extrinseca e
intrinseca que impacta en el alumno, con la intencion de dar a entender los
componentes extrinsecos e intrinsecos que consigan afectar a la motivacion del
estudiante. En el que se concluyé que para que el alumno consiga el éxito es
importante que cuente con motivacion significativa, debido a que este elemento es
la fuente para mover al estudiante y le posibilita el logro de sus metas trazadas, del
mismo modo, los alumnos siempre estaran dependiendo de diferentes estimulos
asi sean extrinsecos o intrinsecos. De manera que, los alumnos deban tener el
conocimiento de como manejar cada uno de estos estimulos teniendo en cuenta la
ocasion en la que se halle.

Vega y Castillo, (2020) en su articulo cuyo titulo es Factores que influyen en
el rendimiento laboral del personal de salud que labora en el centro de salud tipo c,
Latacunga tiene por finalidad reconocer los componentes que afectan al
desempeiio laboral de los colaboradores que trabajan en la entidad ya antes
mencionada. Se concluye en el estudio que el personal de la entidad ya antes
nombrada podria llegar a tener un nivel bajo de desempefio laboral, debido a que
se obtuvieron resultados relevantes acerca de los factores motivacion laboral y
sobre todo el volumen de trabajo, cabe resaltar que casi todas son del sexo
femenino y es por ello que a su carga laboral afiaden sus tareas de la casa. Por
todo lo antes mencionado, los gerentes al mando deben reconocer el valor que
tiene el recurso humano como intermediario para el logro de una mejora en la
institucién; asimismo, valorar las cualidades que tiene cada trabajador otorgandoles
incentivos para mantenerlo y fortalecerlos.

Naranjo, (2021) en su articulo Indicador de rendimiento laboral del usuario-
trabajador de oficina en periodo de verano de clima templado célido, tuvo por fin
realizar un instrumento metodoldgico el cual permitira evaluar el desempefio del
personal en las areas de la compafiia en el transcurso de la estacion de verano.
Dicho instrumento se interpretd como un indicador del desempefio laboral excelente
llamado IRLO, que une variables ambientales de efectos termales, calidad

atmosférica, ocular y de sonoridad. Se llega a la conclusion de que el indicador



resalta por adaptar una base que ayuda a reconocer desempenios laborales acorde
a las variables ambientales en las que se encuentra el trabajador.

El presente estudio se realizara de una empresa constructora, situada en el
distrito de Miraflores - Lima, la cual ofrece trabajos de proyectos de ingenieria y
desarrollo inmobiliario. Asi mismo, se ha venido percibiendo en la empresa ciertos
problemas con los trabajadores de obra, tales como: La mayor parte de
trabajadores no se sienten valorados, perciben bajo salario en relacion a las tareas
gue realizan y en relacién a la competencia, la falta de politica de incentivos, las
mismas que estarian trayendo como consecuencias la falta de compromiso, el
abandono laboral y el bajo rendimiento laboral. Por lo tanto, el actual andlisis
investigatorio procura precisar cual es la relacion que existe entre la motivacion
extrinseca y el rendimiento laboral, desarrollando posibles soluciones para la
problematica.

Formulaciéon del problema general: ¢Cual es la relacion que existe entre la
motivacion extrinseca y rendimiento laboral de los trabajadores de una constructora
en Lima, 2023?

Formulaciéon de los problemas especificos: ¢ Cual es la relacion que existe
entre la motivacion extrinseca y la eficiencia de los trabajadores de una
constructora en Lima, 2023?; ¢ Cual es la relacion que existe entre la motivacion
extrinseca y la eficacia de los trabajadores de una constructora en Lima, 20237?;
¢,Cudl es larelacion que existe entre la motivacion extrinseca y la efectividad de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023?

Ademas, el trabajo tiene una justificacion tedrica debido a que se amparo en
la teoria, donde se analiz6 el efecto de la motivacion extrinseca en el rendimiento
laboral realizando un andlisis de diversos articulos cientificos, libros y antecedentes
gue justifiquen nuestra investigacion, estas teorias ayudaran a proponer estrategias
de mejora. Por otro lado, tiene una justificacibn practica porque nuestra
investigacion se realizé en el momento, mediante la elaboracién de cuestionarios y
encuestas para hallar el efecto de la motivacion extrinseca en el rendimiento
laboral, donde los resultados ayudaron a identificar posibles soluciones a la
problematica y a plantear métodos que fortalezcan a las dos variables elegidas de
la empresa. De igual forma, sirve como un antecedente para posteriores estudios

con asuntos asociados a los que se analizaron. Mientras qué, en la justificaciéon



metodologica la estudio que se realiz6 sera de enfoque cuantitativo de tipo
descriptiva-correlacional debido a que permitié organizar los resultados obtenidos
del actuar del personal de los cuales ayudaron a examinar los resultados y poder
calcular el nivel en cual se enlazan las dos variables de la investigacion. Asi mismo,
cuenta con una justificacion social ya que este estudio pretende ofrecer a los altos
mandos de la constructora, un manual de conceptos estables y préximos a las
variables en estudio, de forma que les permita fortificar la motivacion extrinseca de
sus empleados, para asi poder aumentar el rendimiento laboral. También, los
resultados logrados se pueden poner en marcha en cualquier organizacién que
pretenda fortalecer la motivacion extrinseca para la mejora de su empresa.

Objetivo general: Determinar la relacibn que existe entre la motivacion
extrinseca y la eficiencia de los trabajadores de una constructora en Lima, 2023.

Objetivos especificos: Determinar la relacion que existe entre la motivacion
extrinseca y la eficiencia de los trabajadores de una constructora en Lima, 2023;
Determinar la relacion que existe entre la motivacion extrinseca y la eficacia de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023; Determinar la relacion que existe
entre la motivacion extrinseca y la efectividad de los trabajadores de una
constructora en Lima, 2023.

Hipotesis general: Hi: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el
rendimiento laboral de los trabajadores de una constructora en Lima, 2023; Ho: No
existe relacion entre la motivacion extrinseca y el rendimiento laboral de los

trabajadores de una constructora en Lima, 2023.



1. MARCO TEORICO
A continuacion, se describen los antecedentes en relacion a nuestras variables de
estudio.

Chicaiza, (2022), en su tesis La motivacion extrinseca y su incidencia en el
desarrollo de la autonomia en los nifios de educacion inicial — Ecuador, el cual
posee la finalidad de examinar la repercusion de la motivacion externa en el
progreso de independencia de los nifios del nivel inicial. El trabajo tiene un enfoque
calificativo, de nivel descriptivo y correlacional, basada en un disefio naciente y
fenomenoldgico ya que el estudio busca indagar, entender y demostrar a través de
las experiencias de las personas que conocen del tema. En cuanto a la recaudacion
de datos se empleé la técnica de la entrevista, que estuvo dirigida a las profesoras
delegadas de los alumnos del nivel inicial, y la ficha de observacion realizada a 20
alumnos del nivel inicial Il, los dos instrumentos fueron acreditados por especialistas
en el ambito educativo. El estudio concluyé en que la motivacion externa es
fundamental para que los nifios desarrollen su autonomia, ya que mediante esta
nace el interés y la curiosidad los cuales le permite mejorar sus habilidades
interpersonales, su autoestima, confianza y estabilidad; ademas, genera en ellos la
libertad para que elijan y tomen sus propias decisiones siendo conscientes de las
responsabilidades de las mismas.

Celi, (2020), en su tesis Andlisis del rendimiento laboral del personal operativo
y la contribucién al funcionamiento del servicio integrado de seguridad ecu 911
esmeraldas en el periodo 2019 - Ecuador, cuyo objetivo fue estudiar el desempefio
de los trabajadores de dicha organizacion, para comprobar la influencia en la
operatividad de la empresa en el afio 2019. El presente trabajo usé un estudio de
tipo mixto, ya que con la ayuda del examen cualitativo se alcanzé recolectar datos
haciendo uso de herramientas documentales, digitales o informes criticos, libros o
revistas de articulos que aporten para la obtencién de informacion referente al
desempenio de los trabajadores; en tanto, en los andlisis cuantitativos se empleara
formularios de encuestas. La actual investigacion fue de tipo descriptiva y
exploratoria, ademas de ser no experimental. En cuanto a los resultados obtenidos
se decreta que el 93% de los trabajadores aseguran que el esfuerzo realizado no
es valorado y mucho menos recompensado de manera econémica; mientras que,

el 7% restante afirma que los esfuerzos que realizan si son recompensados



monetariamente, pero solo si le dan relevancia insistentemente, de no ser asi es
olvidado y no se les da ningun tipo de incentivo o recompensa. La investigacion
concluye en que el rendimiento laboral se justifica por la obtencion de los objetivos
trazados de forma personal y segun a las habilidades que posee cada colaborador,
quien tendréa que encontrarse motivado para asi poder sentirse involucrado con las
tareas que se le otorga y las desarrolle de manera efectiva.

Asken, et al. (2018), en su tesis Efectos de la motivacion extrinseca sobre el
rendimiento de saltos continuos “cmj” hasta la fatiga en sujetos sanos de 20 a 30
afios — Chile, tuvo la finalidad de analizar el impacto que tiene la motivacion externa
sobre el rendimiento de saltos continuos, la elevacién y la duracién de realizacién
hasta el cansancio que tienen las personas sanas que cursan entre los 20 a 30
afnos. La investigacion fue de tipo comparativo, con criterio cuantitativo, de
alcance explicativo y disefio casi experimental. Los estudios se realizaron a 42
personas sanas, activamente fisicas que cursan las edades de 23 a 31 afos, los
cuales se sometieron a dos examenes bajo el caracter de sin motivacion externa y
con motivacion externa. La informacién que se obtuvo de las variables de esta
investigacion pasoé por un procesamiento a traves del software SPSS version 23,
resultando el nivel de significancia del 5% y de intervalo de confiabilidad del 95%.
Los esquemas se realizaron en el software GraphPad Prism version 6,01. En los
resultados se vieron disimilitudes estadisticas importantes en las variables de
captacion de empefio, lactato sanguineo y periodo de desarrollo (todas con
p=0,001). De manera que se llega a la conclusién de que la motivacion si afecta en
el desempefio de la realizacion de la prueba, con el fin de llegar a las metas, adquirir
remuneraciones y poder sobrepasar los objetivos individuales.

Ruiz y Sandoval, (2021) en su tesis Motivacion extrinseca y rendimiento
laboral en la Empresa Pesquera Corporacion Ketty S.A.C., Sechura - Piura 2021;
el cual tuvo como objetivo establecer la correlacion existente entre la motivacion
externa y el rendimiento del operador en la organizaciéon ya mencionada. Se opt6
por un estudio de tipo béasica, fue una investigacion descriptiva, correlacional y de
disefio no experimental, con un corte transversal. La investigacion se tom6 a una
muestra de 21 trabajadores de dicha empresa, los cuales se encuestaron mediante
el instrumento del cuestionario que contd con 30 items. La informacion fue obtenida

mediante el método de la encuesta y se empled el instrumento del cuestionario,



llegando a la conclusién de afirmar la existencia del vinculo considerablemente
favorable entre las variables motivacion externa y el desempefio del personal en
funcion a sus tareas realizadas, la que fue cotejada por una sig. = 0,001 y un
coeficiente de correlaciéon de 0,670.

Pérez, y Mufoz, (2019) en la investigacion que realizaron y titularon La
motivacion extrinseca en el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa
de transportes turismo dias S.A. Cajamarca 2019, que tuvo como objeto descubrir
si la motivacion extrinseca tiene efecto sobre el rendimiento laboral de los
empleados de dicha organizacion. El andlisis del estudio fue de tipo basica,
descriptiva y correlacional, con un disefio de enfoque no experimental-transversal,
de igual forma se emple6 una estadistica explicativa y deductiva para desarrollar y
examinar la informacion. La investigacion tuvo como muestra a 50 trabajadores de
la organizacion. Para recabar los datos, se emplearon como herramientas dos
formularios de encuestas en base a las variables de la motivacion externa y el
rendimiento en lo laboral. Los productos obtenidos indicaron que el valor p (Sig
bilateral) es de 0.461, el cual esta por debajo de 0.01, alcanzando un nivel de
confiabilidad del 99%. Es, por ende, se logra la conclusién de que la variable
motivacion extrinseca no afecta de manera significativa en la variable desempefio
laboral. Aunque, no se descarta la presencia de una influencia, pero esta es de bajo
nivel, no tan significativa en el desempefio de los colaboradores.

Aguilar, (2018) en su estudio desarrollado, la cual titulé Influencia de la
motivacion en el rendimiento laboral del personal de la empresa Inversiones Lefia
y Sabor S.A.C., Lima, 2018; que tuvo como objetivo percibir si existe una influencia
por parte de la motivacion hacia el rendimiento laboral de los empleados en la
organizacion antes mencionada. El actual estudio, se encuentra contextualizado
dentro del tipo de investigacion correlacional y descriptivo, con un enfoque
cuantificado. La investigacion esta argumentada en un disefio no experimental de
un tipo de corte transversal, cuya muestra fue establecida por 32 empleados de la
entidad. Empleando como instrumento el cuestionario para poder recopilar
informacion de las variables en estudio, la motivacion y el desempefio en el &mbito
laboral de los colaboradores de la organizacion. El resultado hallado en la
investigacion fue que X2 calculada es igual a 228,60 y es mayor a la tabular

(26.296), la cual nos indica que se tiene que aceptar la primera Hi1 que afirma la



influencia positiva que tiene la motivacion ante el rendimiento de los trabajadores
ante su labor en la empresa. Es por ello, que se llega a la conclusion de que la
motivacion esta significativamente vinculada con el rendimiento laboral, asimismo,
la motivacion afecta directamente proporcional sobre el rendimiento que tiene cada
personal al desarrollar sus tareas.

Diaz, y Rojas, (2019), en su tesis Analisis de la motivacion extrinseca en los
colaboradores de la Micro Red de Salud de Jepelacio, Moyobamba, San Martin
2018, cuya finalidad fue realizar un andlisis de la incidencia de la motivacion externa
en los trabajadores de la empresa en estudio. El estudio de la investigacion es de
manera cuantitativa, contando con un disefio no experimental de corte transversal.
La composicion de la muestra fue de 40 empleados. Se obtuvo la recoleccion de
informacion a través del empleo del instrumento de la encuesta, la cual constaba
de 9 intems, basandose en la teoria de las necesidades del autor Maslow, donde
se tomo dos dimensiones, las necesidades filologicas para desarrollar 3 items y las
necesidades de seguridad para los 6 items restantes. Obteniéndose como
resultado un suceso en las puntuaciones de los trabajadores en cuanto al
contentamiento de la consideracion que se le da sus necesidades fisioldgicas,
donde el 65% de los personales puntud que la atencién a sus necesidades es de
manera regular, sin embargo, el 35% restante de los personales que la atencion es
mala por parte de la entidad. Po lo cual, se concluye que la atencion por parte de
esta entidad es media referente a las necesidades fisiolégicas que tienen los
empleados.

Nufiez, (2021) en la investigacion que desarrollé y nombré La motivacién y su
relacion con el rendimiento de los colaboradores de la empresa Chemifabrik S.A.C.
— Lima, 2021; el cual tiene como fin establecer el hallazgo de una conexion entre la
motivacion y el rendimiento del personal de la empresa ya antes nombrada. Es por
ello, que se us6 un estudio de enfoque cuantificable, de modelo descriptivo y
correlacional, con disefio que no es experimentable y transversal. Con una
poblacién compuesta por 150 empleados y la muestra por 108 trabajadores, usando
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Donde se consigui6
como producto que la motivacién es insuficiente con un nivel de porcentaje del 41.7
y que la motivaciéon es media con el 27.8; por otro lado, se hallé que el rendimiento

es insuficiente con un nivel de porcentaje del 47.2 y el rendimiento es bueno con



un 25.9, con un nivel de significancia del 0.000 que esta por debajo al 0.05,
afirmando asi la Hi que menciona la existencia del vinculo elevado entre la
motivacion y el rendimiento. Por lo cual, se llega a la conclusion por medio del
coeficiente de Rho de Spearman, que existe una correlacion directamente
proporcional entre la variable motivacion y la variable rendimiento; es decir, si
aumenta la motivacion del personal consecuentemente aumentara el rendimiento
que tiene al realizar su trabajo y viceversa.

De La Cruz, (2021) en su tesis Motivacion y rendimiento laboral en la
Institucion Educativa Secundaria “Nuestra Sefiora de Alta Gracia Ayaviri”, 2020,
cuya finalidad fue examinar el enlace entre la motivacion de los docentes y el
rendimiento laboral de los mismo. Con respecto a la metodologia investigativa, es
trabajo realizado tiene un enfoque cuantitativo ya que se empled una estadistica
gue describe e infiere. El analisis de tesis es de tipo descriptiva, no experimental y
de disefio correlacional. Para reunir la informacion de las variables sefialadas se
us6 como técnica la encuesta. Respecto al resultado del estudio, sefialan que los
profesores sostienen mesuradamente sus tareas asignadas y que a Su vez no
tienen mucha motivacion. Es por ello, que se concluye que en la institucion
educativa si se encuentra un nexo significativo entre la motivacion y el rendimiento,
ya que rxy # 0, es decir, rxy = 0,8423. Ademas, sobre la variable motivacion, de un
total de 34 profesores, 18 de ellos mencionan sentirse motivados (52.9%) y los 16
maestros restantes mencionan no sentirse motivados (47.1%). Po otra parte, sobre
la variable rendimiento laboral, 13 maestros cumplen de manera satisfactoria
(38.2%), 12 profesores cumplen de manera sobresaliente (35,3%) y los 9 restantes
cumplen de manera parcial (26.5%). De los 12 profesores que cumplen de manera
sobresaliente 11 de ellos se encuentran motivados; de los 9 profesores que
cumplen de manera secuaz, 8 no se encuentran motivados; y de los 13 docentes
gue cumplen de manera satisfactoria, 7 de ellos no se encuentran motivados.
Seguidamente, se procede a describir las bases tedricas de la variable motivacion
extrinseca:

Chiavenato, (2019) describe que la motivacion es un procedimiento el cual
inicia con la insuficiencia psicoldgica, o con una falta que despierta una conducta o

un estimulo para alcanzar las metas trazadas. También nos menciona que, para



entender este procedimiento debemos enfocarnos en los conceptos y las relaciones
gue existen entre las necesidades y los estimulos.

Para Ramirez, (2017) La motivacidén extrinseca hace referencia al grupo de
retribuciones salariales, remuneraciones, méritos e incentivos; la cual es de suma
relevancia para que los personales de las empresas logren efectivamente el
cumplimiento de sus labores; asimismo, conjuntamente se pueda alcanzar los
objetivos trazados por las empresas.

Segun el autor Bueno, (2017) la motivacion extrinseca es el impulso que un
humano genera en otro, con la finalidad de que el personal realice algun tipo de
actividad. Si una persona ejerce una accion por motivos distintos a la tarea, esta
accion se vuelve solo en un conducto para alcanzar un fin que le causara
satisfaccion.

Torre, (2011) sostiene que la motivacion extrinseca es la impulsadora para
gue los seres humanos tengan un comportamiento positivo para el desarrollo de
sus actividades, esta motivacion es externa, no nace dentro de la persona, sino
mas bien se generan por motivos de factores extrinsecos.

Importancia: Para Alvarez, y Rojas, (2021) hace referencia a la motivacion
extrinseca considerando a las referencias como: retribuciones. interés. o estimulos
gue puedan adquirir gracias a su eficiente desempefio de los trabajadores,
asimismo cabe mencionar que, las remuneraciones los cuales conceden
comodidades para su avance profesional el cual se permuta con su desempefio en
el @mbito laboral. Por esta razn se requiere de la motivacion para lograr que los
colaboradores progresen en las actividades que son de gran significancia para la
entidad. Por ende, se dice que el personal que se encuentre comodo con los
beneficios que le ofrece la entidad en la que trabaja, se verificaria que lograran
ejercer las actividades encomendadas de forma productiva, puesto que se
encontraran mas motivados y de esta manera lograr asumir mas responsabilidades
dentro de su area.

Clasificacion: lturriaga, (2017) sostiene que, a lo largo del tiempo se ha
podido visualizar que las empresas y sus colaboradores, conocieron dos tipos:

a. Recompensas tangibles: Las cuales son sueldos o ascensos, inclusive
sanciones, puesto que las retribuciones extrinsecas pueden ser asimismo como

buenas o malas.
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b. Recompensas intangibles: En estas recompensas se encuentra lo que viene
hacer los reconocimientos y elogios, como también desaprobacion e intimidacion

Teorias: Existen muchas teorias sobre la motivacion, entre ellas se
encuentran las siguientes:

Teoria de la jerarquia de las necesidades: Segun Chiavenato, (2012)
propuesta por Maslow, sefiala que todas las personas se haya en una escala de
cinco necesidades, los cuales son:

a) Fisiolégicas: Son biologicas y aluden a la sobrevivencia del individuo.
considerandose asi la necesidad fundamental el cual incluye estar refugiado,
alimentarse, descansar, ingerir agua, respirar, etc.

b) Seguridad: Se basa en el resguardo, seguridad y tranquilidad que cada persona
siente.

c) Afiliacién: Esta se lleva a cabo una vez que las anteriores se hayan logrado,
puesto que abarca la propiedad, apego y carifio a un determinado grupo de la
poblacién, averiguando el cobmo enfrentar el sentir de estar solo.

d) Estima: Se lleva a cabo cuando las tres anteriores necesidades son cubiertas,
alude al respeto que se debe tener con las deméas personas, reconocimientos y
amor propio, una vez que logran ello, se sienten mas apreciados y seguros de si
mismos.

e) Auto-realizacion: Esta es fundamental debido a que se encuentra en la cuspide
de la piramide, es donde la persona es y se desempefia para lo que existio, en otras
palabras, desarrolla todas sus habilidades a través de tareas especificas, como los
poetas que se inspiran en escribir poemas, los cantantes en cantar, etc.

Teoria de los dos factores de Herzberg: Segun Chiavenato (2010), propuesta
por Herzberg, donde se elabord una pauta de dos componentes con la ayuda de
ingenieros y colaboradores, cuestionandolos y solicitandoles que manifiesten con
total libertad sus sentimientos asi sean positivos 0 negativos dentro de su area
laboral.

* Factores higiénicos o de insatisfaccion: Esta indica todo en cuanto al entorno de
trabajo, donde se ve que los trabajadores se sienten inconformes con las
instalaciones de su centro de trabajo y no con sus labores.

* Factores de motivaciéon o de satisfaccion: Esta vinculada a la valoracion, logros y

desarrollo del personal.
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Ciclo de motivacién: Chiavenato, (2017) muestra cuatro elementos dentro
del ciclo:
a) Necesidades. - Se lleva a cabo cuando no existe un equilibrio fisiolégico y
psicolégico, estas tienden a variarse cuando se encuentra una insuficiencia en la
seguridad o alimentacion.
b) Impulso. — A través de este se apoya a lograr la satisfaccidn de las necesidades,
aportando a producir una conducta de investigacion, con el fin de identificar los
objetivos e incentivos logrando satisfacer las necesidades y reducir las presiones,
en otras palabras, cuando méas sea la presion, mas seran los esfuerzos.
c) Incentivos. - Se encarga de mejorar la necesidad de los colaboradores, con la
finalidad de lograr un mejor resultado, encontrdndose incentivados y restaurando
su equilibrio fisioldgico y psicoldgico eliminando las presiones.

Dimensiones: La variable motivacion extrinseca se pondra en practica en
base a las dimensiones halladas en los conceptos mencionados a continuacion:
a) Recompensas salariales: Para el autor Salcedo y Salcedo (2017) éstas fueron
originadas para que los jornaleros logren motivarse, a su vez esforzarse mas con
el fin de culminar las actividades propuestas. Por tal razén, estas estimulan los
logros especificos, de igual manera, influye en que el personal se direccione mas a
la realizacién de sus actividades dejando de lado el tiempo que trabaja.
b) Méritos e incentivos: De acuerdo con Soto, y Raigosa, (2008) se refiere a las
compensaciones monetarias y laboral, mismas que son apreciadas por los
empleados impulsandolos a una mejora de sus capacidades y competencias que a
su vez crea confianza en los colaboradores.
c) Ascenso laboral: De acuerdo al autor Palligua, y Arteaga, (2019) se encuentra
vinculado, capacidades, destrezas y aprendizajes de cada empleado que les hace
sofiar con un mayor cargo, que a su vez significa mejorar su salario, su condicién y

bienestar. Todo esto basada en la apreciacién de su rendimiento laboral.

Seguidamente, se procede a detallar las bases teoricas de la variable rendimiento
laboral:
De acuerdo a Gabini, (2018) El cual establece que el rendimiento laboral es

un grupo de acciones que sostiene el individuo, los cuales son valiosos para el
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alcance de los fines del empleador. Por el cual se determina al rendimiento en
terminaciones de conducta por encima de los términos basados en resultados.

Chiavenato (2017) lo conceptualiza como el accionar de los asistentes en la
busqueda de metas decretadas, y formas tacticas personales para lograr acabo las
metas. Asimismo, el rendimiento abarca distintas caracteristicas del personal las
cuales vienen a ser: aptitudes, obligaciones, competencias, destrezas el cual tienen
interrelacién con la finalidad de las organizaciones; produciendo conductas que
afectan de manera positiva o0 negativa en los resultados de las empresas.

Para Ramos, et al. (2019), indica que el rendimiento laboral es una
edificacion que entiende las actitudes de los colaboradores que a su vez ayudan a
lograr las fine empresariales.

Por su parte Robbins, (2004) lo expresa como el progreso de los
trabajadores para poder llevar a cabo sus actividades laborales en el interior de una
empresa, por el cual conlleva a estar sometido a mandatos y peticiones que solicite
el empleador, de modo que se pueda ser eficaz, competente y efectivo, a su vez
llegar a realizar cada funcién establecida con el motivo de alcanzar las finalidades
propuestas.

Importancia: Para el autor Chiang, y San Martin, (2017) el rendimiento
laboral se basa en el alcance de las metas empleando recursos de manera
eficiente, lo cual influye en la rentabilidad de las organizaciones. Es por ello, que
las empresas deben tomas un énfasis en sus recursos humanos y en el rendimiento
gue estos vienen teniendo. El desempefio de cada personal dentro de la compafia
aporta el alcance de los objetivos organizacionales.

Factores: Chiavenato, (2012) da a entender aquellos elementos que afectan
al rendimiento laboral:

a) Ambiente laboral: Hace referencia a todas las disposiciones mostradas al
trabajador dentro de un clima de paz y tranquilidad, el cual es distinguido por
llevarse a cabo en situaciones favorables, con los instrumentos a la disposicion para
gue los trabajadores se desenvuelvan y desarrollen sus ocupaciones cotidianas.

b) Salario: De modo por el cual al trabajador se le otorgue un pago acorde a su
rendimiento y tareas, éste llegara a la satisfaccion de sus necesidades, asi como
grupales y personales ocasionando a tener un buen desempefio laboral, originando

una valoracion por sus labores, puesto que el trabajador sabra que esta siendo

13



remunerado de una manera justa por llevar a cabo con sus funciones dentro de la
entidad.

c) Relaciones interpersonales: Siendo un elemento primordial dentro de la entidad,
puesto que a la mayor relacion que tenga el empleado con sus demas compafieros
éste alcanzara un equilibrio y paz, esto quiere decir, en tanto el trabajador note que
lleva a cabo sus ocupaciones con un grupo el cual sea responsable, que contribuya
y a su vez sea respetuoso, logrard sentirse conforme y consiguiente a ello
conseguira ser el mejor.

d) Jornada laboral: Es aquella suma del tiempo que el trabajador se encontrara
haciendo sus funciones dentro de una entidad, en la que los altos mandos tendran
gue acoger medidas para que sus trabajadores se sientan contentos, de forma que
logren el cumplimiento del horario laboral.

e) Cancelacion puntual del salario: La paga puntual genera en el empleado una
contentacion y no solo personal sino también para su familia en conjunto, lo que
mantiene al trabajador con las ganas y ahinco de desarrollar bien sus funciones.

f) Incentivos: Viene a ser cada estimulo se aspira ofrecer al trabajador con el fin de
gue este sea estimulado a cumplir con sus labores de una manera efectiva, eficiente
y eficaz a causa de que sabra que por el esfuerzo brindado lograra recibir incentivos
gue remuneren su desempeifo

Evaluacion del rendimiento laboral: Para el autor Rubio, (2016) es un
procedimiento de exploracion y examen, de manera conjunta o personal, de logros
gue a su vez facilitan planear mas metas y objetivos; consiste en examinar la
realizacion de las tareas cotidianas que desarrolla el personal para asi establecer
el nivel de rendimiento que tiene. Se desarrolla un analisis para saber el aporte de
cada cargo laboral en la empresa.

El autor Fischman, (2017) menciona que en nuestro pais las organizaciones
le estdn dando cada vez mas importancia a evaluar el desempefio de sus
trabajadores, las cuales ayudan positivamente al trabajador porque se le informa
de como se va desarrollando dentro de la empresa y esto le ayuda a conseguir
aumentos salariales o ascensos.

Técnicas para la evaluacion del rendimiento laboral: Existen varios
actores que indican las distintas maneras en las que se puede evaluar el

rendimiento laboral del operario dentro de la organizacion, algunos de ellos son:
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De acuerdo al autor Villar (2018) hay tres tipos de técnicas fundamentales.
La primera es llamada Key Performance Indicator (KPI) también nombrado como
indicador clave, el cual consiste en medir sobre todo las actividades y sus precios,
para asi poder compararlas histéricamente, esta es una técnica rapida. El segundo
es la técnica del Andlisis de costo beneficio y utilidad, ésta examina al colaborados,
los precios y los métodos que emplean. Por ultimo, el modelo de casualidades, que
se basa en materializar el efecto en cada area de la empresa, mediante la
capacidad de competir y la solidez financiera.

Acorde a los autores Matabanchoy, et al. (2018) menciona dos tecinas, la
técnica de la vigilancia, la cual se basa en examinar al personal a diagnosticar y
anotar los datos que se necesita para su correspondiente estudio; la técnica de la
escala grafica, basada en diagnosticar al personal a través de criterios que ya
fueron definidos con anterioridad, incluyendo las habilidades, competencias,
cualidades dentro de la empresa.

Dimensiones: Nufiez, (2021) hace mencion a 3 dimensiones del
rendimiento laboral, las cuales son las siguientes:

a) Eficiencia: Es conceptualizada como el vinculo entre todos los recursos que
emplea el personal para el cumplimiento de sus tareas. Es dada cuando el uso de
los recursos es menor para conseguir los objetivos trazados o sino en el caso de
gue se logren mas objetivos empleando los recursos exactos o en el mejor de los
casos por debajo de lo propuesto. Todo ello se da con la finalidad de que dichos
recursos sean empleados de manera consciente.

c) Eficacia: Se le llama asi a un continuo cumplimiento de las metas y fines, dando
mencion al talento de lograr todo lo propuesto, alcanzando el contento de la
clientela con respecto a los resultados entregables, los cuales tienen que contar
con una excelente calidad y proporcion.

b) Efectividad: Se logra cuando lo que se planed resulta igual a lo que se obtuvo,
en otras palabras, es efectuar los resultados en base lo planificado en cuanto a los
gastos, horas de trabajo, entre otros recursos. Se menciona también que es
conocida como la unién de la eficiencia con la eficacia. Aqui sencillamente se hace

lo apropiado segun lo propuesto con anterioridad, sin ningun tipo de fallas.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo dedisefio e investigacion

Tipo de investigaciéon: El estudio presente es de modelo aplicada, el cual
busca ofrecer informacion beneficiosa para poder desarrollar opciones de
respuestas a dificultades en un periodo establecido. segun Carrasco, (2007) la
investigacion aplicada se diferencia por poseer finalidades realistas, rapidos y
concreto, 0 sea, que se desarrolla la investigacion para poder ejecutar, cambiar

0 implementar ciertas variaciones en un establecido lugar.

Disefio de investigacion: El actual estudio, estd contextualizado en el interior
del disefio de investigacion no experimental. Esto quiere decir segin Carrasco
(2007) que son aquellos por el cual sus variables no se manipulan y no se
experimentan. en cambio, examinan y estudian los acontecimientos de la

realidad después de su suceso.

Enfoque: Cuenta con un enfoque cuantitativo, ya que segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) hace uso de la recaudacion de datos para
experimentar la hipétesis, basandose a la evaluacion y el estudio estadistico,

para lograr implantar guias, actitudes y consiguiente a esto probar teorias.

Nivel: Es de nivel correlacional, de acuerdo a Monje (2011) porque es un estudio
que busca entender el enlace que hay entre un par o muchos conceptos

o variables en un ambito especifico.
Doénde:
O1: Medicidon sobre Motivacion Extrinseca.

02 = Mediciéon sobre Rendimiento Laboral.
M = Trabajadores de obra de la empresa Binda Ingenieros.
r = Relacion entre las variables.

Esquema:
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Motivacion extrinseca
Definicién conceptual

Para Ramirez, (2017) a motivacion extrinseca hace referencia al grupo de
retribuciones salariales, remuneraciones, méritos e incentivos; la cual es de
suma relevancia para que los personales de las empresas logren efectivamente
el cumplimiento de sus labores; asimismo, conjuntamente se pueda alcanzar los

objetivos trazados por las empresas.
Definicién operacional

Se efectuara la evaluacion de la variable con el instrumento del cuestionario a
través de las dimensiones de recompensa salarial, méritos e incentivos y

ascenso laboral.
Dimensiones
A. Recompensas Salariales
- Salario
- Beneficios Laborales
- Horas Extras
B. Méritos e incentivos
- Reconocimientos Laborales
- Bonos
- Horarios Flexibles
C. Ascenso Laboral
- Retencién de talento
- Tiempo en el puesto
- Capacitaciones

Escala de mediciéon: Ordinal
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Variable 2. Rendimiento laboral
Definicién conceptual

Acorde a Gabini, (2018) El cual establece que el rendimiento laboral es un
grupo de acciones que sostiene el individuo, los cuales son valiosos para el
alcance de los fines del empleador. Por el cual se determina al rendimiento en

terminaciones de conducta por encima de los términos basados en resultados.
Definicién operacional

Se ejecutara la longitud de la variable con el instrumento del cuestionario a

través de las dimensiones de eficiencia, eficacia y efectividad.
Dimensiones
A. Eficiencia
- Horas trabajadas
- Logro de objetivos
- Horas de maquinarias
B. Eficacia
- Recursos empleados
- Errores
- Desempefio
C. Efectividad
- Calidad del producto
- Rapidez en el trabajo
- Procedimientos

Escala de medicion: Ordinal
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3.3. Poblacion y muestra

Poblacion:

Ventura (2012) revela que la poblacion hace referencia a un conjunto de
individuos a su vez tomados como objetos de analisis con peculiaridades
semejantes en un entorno especial. Basandose a este fundamento la localidad
estaba organizado por 30 trabajadores de obra pertenecientes a una
constructora en Lima.

Criterios de inclusién: Se incorporan al personal de obra con los mismos
requisitos socio econémicos, instructivos y lingiisticos que trabajen de manera
constante en una constructora en Lima.

Criterio de exclusion: Se excluird a los trabajadores que no pertenecen al cargo
de operarios de obra. Los trabajadores que abandonaron. Los trabajadores el
cual no anhelan participar en dicho analisis.

Muestra:

Estuvo integrado por 30 trabajadores, en otras palabras, por toda la poblacion
de trabajadores de obra pertenecientes a una constructora en Lima, a este
hecho se le sefiala una muestra Censal. Sobre ello, Cantoni, (2009) afirma que
ocasiones donde la poblacion sea minima y accesible debe acudirse al censo,
0 sea, se debe tomar la poblacién en general.

Muestreo:

Para ello, no hubo la necesidad de emplear ninguna herramienta, debido a que
se trabajo con toda la poblacion.

Unidad de anélisis:

Se encuentra formada por los operarios de obra correspondientes a una

constructora en Lima, 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnicas:

Tacillo, (2016) sefiala que el procedimiento son las maneras o transformacion
gue lleva a cabo con el objetivo de recaudar datos notables mediante un
instrumento, con anticipacién trabajado acorde a las variables de indagacion a
fin de efectuar la investigacion formulada. En funcion al cimiento en el actual

estudio se sostuvo en cuenta el método de la encuesta en ambas variables:
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Motivacion extrinseca y Rendimiento laboral, ya que permitira conseguir un

informe de las unidades a estudiar.

Instrumentos: Mufioz, (2011) Nos describe que es un procedimiento en el cual
se recaba informacién o datos que posteriormente se ejecutan de modo textual
mediante interrogantes. Para recolectar informacién en el presente trabajo de
investigacion se empled el instrumento de cuestionario, con la finalidad de

calcular las variables de Motivacion extrinseca y Rendimiento profesional.

Validez: Segun Behar, (2008) la validez es la altura del instrumento y cede
cuando de manera veraz calibra las variables estudiadas. Teniendo la intension
de la validez de los instrumentos Motivacion extrinseca y Rendimiento laboral
se sujetd a apreciacion de 3 especialistas, donde finalizaron que los
instrumentos se encuentran dispuestos para emplearse por referir con la
cohesion en su composicion de cada item, segun las variables, dimensiones e

indicadores.

Confiabilidad: Segun Hernandez, et al. (2014) es la categoria en el cual un

instrumento genera respuestas solidas y congruentes.

A fin de justificar la confiabilidad de los instrumentos se empled el programa
estadistico SPSS mediante el Alfa de Cronbach, donde nos indica que para
obtener una buena confiabilidad debe ser mayor al 0.7 y entre mas se aproxime

al 1.0 obtendra mayor fiabilidad.
3.5. Procedimiento

Para realizar el actual estudio se solicitd autorizacion a la gerencia general de
una constructora en Lima, para acceder a la informacion de la empresa,
posteriormente se elabor6 la realidad problematica global y la realidad
problematica local y con ello se procedi6 a formular la problematica. Se
desarroll6 la formulacidn de la justificacion y establecimiento de los objetivos e
hipétesis. Siguiente a ello, se indago y recolectd los antecedentes nacionales e
internacionales, y bases tedricas por cada variable. Se realiz6 el reconocimiento
de ambos instrumentos: a) cuestionario de motivacion extrinseca y b)
cuestionario de rendimiento laboral y por consiguiente la aplicacion de los
instrumentos hacia los trabajadores de obra con el fin de recolectar los datos de

modo directo.
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Obteniendo algunos datos se procedié a organizar y registrar la investigacion
recaudada en el Excel acorde a sus dimensiones y variables, para poder pasarlo
por el programa de SPSS y nos arroje los resultados. Se procesa e interpreta
los resultados, y se ejecuta el debate, conclusion y recomendacion del mismo.
Por ultimo, se efectua la redaccion del dato concluyente.

3.6. Método de analisis de datos

La estadistica descriptiva muestra en el capitulo de resultados mediante tablas
y para ello se empled el programa de Excel que nos ayudd a estructurar el
informe recogido. Para Rivas, (2017) mediante el analisis descriptivo se
examina la informacion recolectada y enfatiza que la investigacion no se basa
solo en dar respuestas y afirmar las hipétesis, sino que también fundamental
describir al sujeto de estudio.

Para la eleccidn de la prueba estadistica inferencial donde se realiza el contraste
de la hipoétesis general y especificas se utilizé el programa SPSS, ya que
nos ayudo a calcular la enumeracién que se haya entre las variables y
variables dimensiones. De acuerdo a Salazar, y Del Catillo, (2018) se refiere a
los valores estadisticos que se obtienen, consiguiendo determinar parametros y
procurando llegar a conclusiones.

3.7. Aspectos éticos

Para ejecutar la investigacion se efectué la aprobacion informada por los
trabajadores y se les concedio disponer de modo espontaneo su insercion o
expulsion en la investigacion sefialandoles que dichos datos recolectados eran
reservados y desconocidos para que no hallase identificacion de nombre
completo brindandoles calma ademas se aclaro el uso de codigos.

Ilgualmente , se tom6 en consideracion el articulo 3 del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo aprobado mediante Resolucién de
Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV en la cual se implanta que el absoluto
estudio tiene que aceptar la integridad favoreciéndola encima de cualquier
estudio realizado , tal cual el presente trabajo se llevd a cabo enmarcados en
los criterios éticos, porque de igual manera fueron respetados los argumentos

de los diversos escritores en el analisis de la investigacion realizada.
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V. RESULTADOS

Posteriormente, se describe los resultados en funcidén a los objetivos planteados.

Objetivo especifico 1. Determinar la relacion que existe entre la motivacion
extrinseca y la eficiencia de los trabajadores de una constructora en Lima, 2023.
H1: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la eficiencia de los trabajadores
de una constructora en Lima, 2023.

HO: No existe relacion entre la motivacién extrinseca y la eficiencia de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023.

Tabla 1.

Tabla cruzada entre Motivacion extrinseca y Eficiencia de los trabajadores

Eficiencia
Deficiente Regular Optimo  Total ~ Correlacion
Motivacién_Extrinseca Deficiente  3,3% 0,000 0,0 3,3% Coeficiente de
Regular  0,0%  10,0% 0,0% 10,0%  Pearson:
Optimo 00%  6,7% 80,0% 86,7% 865"
Total 33%  16,7% 80,0% 100,0% S'0- (Bilateral)

0,00

Nota: Sobre la primera tabla, se emple6 un examen de correlacién Pearson, entre
la variable Motivacién extrinseca y la dimension Eficiencia, en el cual se indico una
correlacion fuerte con un valor de 0,865, debido a lo cual se concluye que si existe
una relacion directamente proporcional entre ambas.

Asimismo, se corrobor6 la aprobacidon de la primera hipétesis
especifica, obteniendo un p valor de 0,000 que se encuentra por debajo de 0,05,
afirmandose la hipétesis alterna y rechazando la nula; dicha confirmacion se
sustenta en la tabla cruzada con un valor de 80%, la influencia hallada es de
forma 6ptima.

De tal forma, en cuanto al andlisis inferencial, la empresa constructora,
tendria que optimizar la motivacion extrinseca para lograr la mejora en la

eficiencia de sus colaboradores.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe entre la motivacion
extrinseca y la eficacia de los trabajadores de una constructora en Lima, 2023.

H1: Existe relacién entre la motivacion extrinseca y la eficacia de los trabajadores
de una constructora en Lima, 2023.

HO: No existe relacion entre la motivacién extrinseca y la eficacia de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023.

Tabla 2.
Tabla cruzada entre Motivacion extrinseca y Eficacia de los trabajadores

Eficacia
Deficiente Regular Optimo Total ~ Correlacion
Motivacién_Extrinseca Deficiente  3,3% 0,000 0,0 3,3% Coeficiente de
Regular  0,0%  10,0% 0,0% 10,0%  Pearson:
Optimo 0,0%  6,7% 80,0% 86,7% 865"
Total 33%  167% 80,0% 100,0% S9- (Bilateral)

0,00

Nota: Sobre la segunda tabla, se empled un examen de correlacion Pearson, entre
la variable Motivacion extrinseca y la dimension Eficacia, en el cual se indicé una
correlacion fuerte con un valor de 0,865, debido a lo cual se concluye que si existe
una relacion directamente proporcional entre ambas.

Asimismo, se corrobor6 la aprobacibn de la primera hipétesis
especifica, obteniendo un p valor de 0,000 que se encuentra por debajo de 0,05,
afirmandose la hipdtesis alterna y rechazando la nula; dicha confirmacion se
sustenta en la tabla cruzada con un valor de 80%, la influencia hallada es de
forma éptima.

De tal forma, en cuanto al andlisis inferencial, la empresa constructora,
tendria que optimizar la motivacién extrinseca para lograr la mejora en la eficacia

de sus colaboradores.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre la motivacion
extrinseca y la efectividad de los trabajadores de una constructora en Lima, 2023.
H1: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la efectividad de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023.
HO: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y la efectividad de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023.

Tabla 3.
Tabla cruzada entre Motivacion extrinseca y Efectividad de los trabajadores

Efectividad
Deficiente Regular Optimo Total ~ Correlacion
Motivacién_Extrinseca Deficiente  3,3% 0,000 0,0 3,3% Coeficiente de
Regular  0,0%  10,0% 0,0% 10,0%  Pearson:
Optimo 33%  133% 70,0% 86,7% 628"
Total 67%  233% 70,0% 100,0% Si9- (Bilateral)

0,00

Nota: Sobre la tercera tabla, se emple6é un examen de correlacion Pearson, entre
la variable Motivacion extrinseca y la dimension Efectividad, en el cual se indico
una correlacion fuerte con un valor de 0,628, debido a lo cual se concluye que si
existe una relacion directamente proporcional entre ambas.

Asimismo, se corrobor6 la aprobacibn de la primera hipétesis
especifica, obteniendo un p valor de 0,000 que se encuentra por debajo de 0,05,
afirmandose la hipdtesis alterna y rechazando la nula; dicha confirmacion se
sustenta en la tabla cruzada con un valor de 70%, la influencia hallada es de
forma éptima.

De tal forma, en cuanto al andlisis inferencial, la empresa constructora,
tendria que optimizar la motivacion extrinseca para lograr la mejora en la

efectividad de sus colaboradores.
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Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la motivacion extrinseca
y el rendimiento laboral de los trabajadores de una constructora en Lima, 2023.
H1: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el rendimiento laboral de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023.

HO: No existe relacién entre la motivacion extrinseca y el rendimiento laboral de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023.

Tabla 4.
Tabla Motivacién extrinseca y Rendimiento laboral de los trabajadores

Rendimiento_Laboral
Deficiente Regular Optimo  Total Correlacion

Motivacién_Extrinseca Deficiente  3,3% 0,000 0,0 3,3% Coeficiente de
Regular  0,0%  33% 6,7% 10,0%  Pearson:
Optimo 0,0%  6,7% 80,0% 86,7% 676"

Total 33%  100% 86,7% 100,0% SI9- (c?icl)zteral)

Nota: Sobre la cuarta tabla, se empled un examen de correlacién Pearson, entre
las variables Motivacion extrinseca y rendimiento laboral, en el cual se indicé una
correlacién fuerte con un valor de 0,676, debido a lo cual se concluye que si existe
una relacion directamente proporcional entre ambas.

Asimismo, se corrobor6 la aprobacidbn de la primera hipétesis
especifica, obteniendo un p valor de 0,000 que se encuentra por debajo de 0,05,
afirmandose la hipétesis alterna y rechazando la nula; dicha confirmacion se
sustenta en la tabla cruzada con un valor de 80%, la influencia hallada es de
forma Optima.

De tal forma, en cuanto al andlisis inferencial, la empresa constructora.,
tendria que optimizar la motivacion extrinseca para llegar a perfeccionar el

rendimiento laboral de sus personales.
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V.  DISCUSION
De igual modo, se procede a discutir los resultados hallados acorde a nuestras
metas, los cuales se comprobaran con los estudios que tienen conexién con

nuestras variables estudiadas.

En relacion al objetivo general, usamos el coeficiente de correlacién
Pearson, alcanzamos una correlacion entre las variables Motivacion extrinseca y
Rendimiento Laboral, con un valor de 0,676, indicando una correlacion fuerte,
confirmando de esta forma la existencia de una conexion directamente proporcional
entre ambos. lgualmente, para nuestra hipotesis general, se llegé a usar el
coeficiente de correlacion Pearson, adquiriendo una significancia bilateral de 0,000
que es inferior a 0,05, determinando la desaprobacion de la Ho y posteriormente
aceptar la Hi, la cual se sostuvo cuando se entrelazaron los porcentajes, donde se
observa que la motivacion extrinseca afecta de forma optima en el rendimiento
laboral con un 80,0%. El resultado plasmado lo podemos contrastar con la
investigacion de los autores Ruiz y Sandoval, (2021) en su estudio el cual tuvo
como objetivo establecer el nexo existente entre la motivacion externa y el
rendimiento laboral. Se optd por un estudio de tipo basica, fue una investigacion
descriptiva, correlacional y de disefio no experimental, con un corte transversal. La
investigacion se tom6 a 21 trabajadores de dicha compafia, los cuales se
encuestaron mediante el instrumento del cuestionario que contd con 30 items. La
informacion fue obtenida mediante el método de la encuesta y se empled el
instrumento del cuestionario, llegando a la conclusion de afirmar la existencia de un
nexo considerablemente favorable entre las variables, la que fue cotejada por una
sig. = 0,001 y un coeficiente de correlacion de 0,670. Conforme a ello, podemos
explicar la importancia que lleva a cabo realizar dichos estudios de la motivacion
extrinseca puesto que en las empresas es necesario, ya que no solamente ayuda
a incrementar la satisfaccién en los trabajadores sino también el estado animico
con el cual puedan desenvolverse, a su vez desarrollar ocupaciones el cual son de
gran valor para la empresa y consiguiente a ello, permite lograr el incremento en el

rendimiento laboral de cada colaborador.

En relacion a nuestro primer objetivo especifico, usamos el coeficiente de

correlacion Pearson, alcanzando una correlacion entre la variable Motivacion
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extrinseca y la dimension Eficiencia, con un valor de 0,865, indicando una
correlacion fuerte, confirmando de esta forma la existencia de una conexion
directamente proporcional entre ambos. Igualmente, para nuestra primera
hipotesis, se llego a usar el coeficiente de correlacién Pearson, alcanzando una
significancia bilateral de 0,000 que es inferior a 0,05, determinando Ia
desaprobacién de la Hoy posteriormente aceptar la Hy, la cual se sostuvo cuando
se entrelazaron los porcentajes, donde se observa que la motivacién extrinseca
afecta Optimamente en la eficiencia con un 80,0%. El resultado plasmado lo
podemos contrastar con la investigacion de los autores Diaz y Rojas, (2019) cuya
finalidad fue realizar un analisis de la incidencia de la motivacion externa en los
trabajadores de la empresa en estudio. El estudio de la investigacién es de manera
cuantitativa, contando con un disefio no experimental de corte transversal. La
composicion de la muestra fue de 40 empleados. Se obtuvo la recoleccion de
informacion a través del empleo del instrumento de la encuesta, la cual constaba
de 9 intems, obteniéndose como resultado un suceso en las puntuaciones de los
trabajadores en cuanto al contentamiento de la consideracion que se le da sus
necesidades fisiologicas, donde el 65% de los personales puntud que la atencién a
sus necesidades es de manera regular, sin embargo, el 35% restante de los
personales que la atencion es mala por parte de la entidad. Po lo cual, se concluye
gue la atencién por parte de esta entidad es media referente a las necesidades
fisiologicas que tienen los empleados; ademas, esta variable estd muy relacionada
a la eficiencia, la misma que describe el autor Nufiez, (2021) como el vinculo entre
todos los recursos que emplea el personal para el cumplimiento de sus tareas. Es
dada cuando el uso de los recursos es menor para conseguir los objetivos trazados
0 sino en el caso de que se logren mas objetivos empleando los recursos exactos
o en el mejor de los casos por debajo de lo propuesto. Todo ello se da con la
finalidad de que dichos recursos sean empleados de manera consciente. Conforme
a ello, podemos explicar la importancia que tienen los estudios de la motivacion
extrinseca en las empresas, debido a que esta produce un contentamiento en los
colaboradores al sentir que son valorados por sus superiores, por lo cual realizan
dia a dia sus tareas con ahincé y destreza, optimizando el uso de los recursos
humanos, de tiempo, de herramientas, entre otros; evitando cualquier tipo de error

en la produccién del entregable y buscando la satisfaccion de los clientes en base
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a la calidad y la cantidad que se le ofrece, o sea, que se incrementa el nivel de

eficiencia en el personal.

En relacion al segundo objetivo especifico, usamos el coeficiente
de correlacion Pearson, alcanzando una correlacion entre la variable
Motivacion extrinseca y la dimension Eficacia, con un valor de 0,865, indicando
una correlacion fuerte, confirmando de esta forma la existencia de una
conexion directamente proporcional entre ambos. Igualmente, para nuestra
hipétesis 02, se llegd a usar el coeficiente de correlacion Pearson, alcanzando
una significancia bilateral de 0,000 que es inferior a 0,05, determinando la
desaprobacion de la Ho y posteriormente aceptar la Hi, la cual se sostuvo cuando
se entrelazaron los porcentajes, donde se observa que la motivacion extrinseca
afecta oOptimamente en la eficacia con un 80,0%. El resultado plasmado lo
podemos contrastar con la investigacion del autor Ramirez, (2017) que afirma que
la motivacion extrinseca hace referencia al grupo de retribuciones salariales,
remuneraciones, meéritos e incentivos; la cual es de suma relevancia para que
los personales de las empresas logren efectivamente el cumplimiento de sus
labores; asimismo, conjuntamente se pueda alcanzar los objetivos trazados por
las empresas.; asimismo esta variable esta relacionada a la eficacia, la misma
gue describe el autor Nufiez, (2021) que le llama asi a un continuo
cumplimiento de las metas y fines, dando mencién al talento de lograr todo lo
propuesto, alcanzando el contento de la clientela con respecto a los resultados
entregables, los cuales tienen que contar con una excelente calidad y proporcion.
Conforme a ello, podemos explicar la importancia que tienen los estudios de la
motivacion extrinseca en las empresas, porque mediante los factores externos se
logra que los jefes superiores produzcan un impulso en sus colaboradores para
gue estos tengan ganas de desenvolverse favorablemente en su centro de
trabajo y logren sus fines, lo que permite asi el incremento del nivel de eficacia

gue tiene cada colaborador.

En relacion al tercer objetivo especifico, aplicamos el coeficiente
de correlacion Pearson, alcanzando una correlacibn entre la variable
Motivacion extrinseca y la dimension Efectividad, con un valor de 0,628,
indicando una correlacion fuerte, confirmando el lazo que existe directamente
proporcional entre ambos. Igualmente, para nuestra hipotesis 03, se llegd a

usar el coeficiente de
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correlacion Pearson, alcanzando una significancia bilateral de 0,000 que es inferior
a 0,05, determinando la desaprobacion de la Ho y posteriormente aceptar la Hy, la
cual se sostuvo cuando se entrelazaron los porcentajes, donde se observa que la
motivacion extrinseca afecta Optimamente en la efectividad con un 70,0%. El
resultado plasmado lo podemos corroborar con el estudio del autor Bueno, (2017)
gue conceptualiza a la motivacion extrinseca es el impulso que un humano genera
en otro, con la finalidad de que el personal realice algun tipo de actividad. Si una
persona ejerce una accion por motivos distintos a la tarea, esta accion se vuelve
solo en un conducto para alcanzar un fin que le causara satisfaccion.; de igual forma
esta variable esta relacionada a la efectividad, la misma que menciona el autor
Nufiez, (2021) afirmando que ésta se logra cuando lo que se planeé resulta igual a
lo que se obtuvo, en otras palabras, es efectuar los resultados en base lo planificado
en cuanto alos gastos, horas de trabajo, entre otros recursos. Se menciona también
gue es conocida como la union de la eficiencia con la eficacia. Aqui sencillamente
se hace lo apropiado segun lo propuesto con anterioridad, sin ningun tipo de fallas.
Conforme a ello, podemos explicar que es de suma importancia estudiar la
motivacion extrinseca en las organizaciones, ya que genera estimulos que causan
un cambio en el comportamiento, forma de pensar y esfuerzo que tienen los
colaboradores, de igual manera aporta en el sentimiento y tranquilidad que tienen
dentro de su ambito laboral lo que ayuda a que realicen sus labores
placenteramente y evitando cualquier tipo de error, cumpliendo asi todo lo planeado

con anterioridad, es decir, que su nivel de efectividad aumenta.
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VI.

CONCLUSIONES

Acerca del objetivo general empleando la estadistica de Pearson, se
determind la presencia de un grado de correlacion fuerte, adquiriendo un
valor de 0,676, confirmando una relacion directamente proporcional de las
variables motivacion extrinseca y rendimiento laboral, de igual forma, se
consiguié un Sig bilateral de 0.00 que es inferior a 0.50, acatando el rechazo
de la Ho y posteriormente se acepta la Ho.

Aludiendo al objetivo especifico 01 empleando la estadistica de Pearson, se
determind la presencia de un grado de correlacion fuerte, adquiriendo un
valor de 0,865, confirmando una relacion directamente proporcional y
equitativa de la variable motivacion extrinseca y la dimension eficiencia, de
igual forma, se obtuvo un Sig bilateral de 0.00 que es inferior a 0.50,
acatando el rechazo de la Ho y posteriormente se acepta la Ho.

Respecto al objetivo especifico 02 empleando la estadistica de Pearson, se
determind la presencia un grado de correlacion fuerte, adquiriendo un valor
de 0,865, confirmando una relacion directamente proporcional y equitativa
de la variable motivacidon extrinseca y la dimension eficacia, de igual forma,
se obtuvo un Sig bilateral de 0.00 que es inferior a 0.50, acatando el rechazo

de la Ho y posteriormente se acepta la Ho.

Referente al objetivo especifico 03 empleando la estadistica de Pearson, se
determind la presencia de un grado de correlacion fuerte, adquiriendo un
valor de 0,628, confirmando una relacion directamente proporcional y
equitativa de la variable motivacion extrinseca y la dimension efectividad, de
igual forma, se obtuvo un Sig bilateral de 0.00 que es inferior a 0.50,

acatando el rechazo de la Ho y posteriormente se acepta la Ho.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Conforme al objetivo general se recomienda a los gerentes de la empresa
constructora que implementen estrategias relacionadas a la motivacion extrinseca,
basadas en la implementacion de recompensas monetarias por el logro de los
objetivos a corto plazo, trazando un tiempo determinado para que el trabajador
cumpla de manera 6ptima la tarea otorgada y en valoracion a ello se le recompense,
este tipo de estrategia trae como resultado la mejora continua en el rendimiento

laboral que tiene cada personal de obra.

En cuanto al primer objetivo especifico, se recomienda a los gerentes de la empresa
constructora que establezcan estrategias de motivacién extrinseca, las cuales
incluyan el reconocimiento y las compensaciones a la buenalabor y responsabilidad
de los personales, la accidon de valorar el esfuerzo y las habilidades que tienen los
trabajadores, impulsa a que los demas quieran seguir esforzandose por lograr la

eficiencia en sus labores.

Referente al segundo objetivo especifico se recomienda a los gerentes de la
empresa constructora que formulen estrategias basadas en la motivacion
extrinseca, como el aumento de sueldo por la mejora de las competencias del
trabajador y la delegacion de nuevas responsabilidades, esa estrategia conlleva a
gue los trabajadores mejoren sus competencias, realicen un buen trabajo y se
vuelvan mas proactivos, todo ello trae como resultado la mejora en la eficacia de

sus labores.

Finalmente teniendo en cuenta el tercer objetivo especifico, se recomienda a los
gerentes de la empresa constructora que establezcan estrategias de motivacion
extrinseca, las cuales incluyan el ascenso laboral, esta se realiza en base a los
afos de trabajo que tiene el personal en la empresa y a las habilidades que viene
desarrollando dentro de ella, la cual impulsara a que el trabajador mejore de manera

optima la efectividad en su trabajo realizado.
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ANEXOS
Anexo 01 — MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE
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HO: No existe relacion entre la
motivacion extrinseca y la
efectividad de los trabajadores
de una constructora en Lima,
2023.

Rendimiento
Laboral

Eficacia

- Recursos
empleados

-Errores
-Desempefio

Efectividad

- Calidad del
producto

- Rapidez en el
trabajo

-Procedimientos




Anexo 02

CUESTIONARIO DE MOTIVACION EXTRINSECA Y RENDIMIENTO

LABORAL

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter
confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con los
objetivos de la investigacion titulada: “Motivacién extrinseca y rendimiento laboral de los
trabajadores de una constructora en Lima, 2023” Agradeciendo su colaboracién, lea las

siguientes preguntas y responda con veracidad segln crea conveniente:

Género: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN
DE ACUERDO DESACUERDO
5 4 3 1
MOTIVACION EXTRINSECA TA | D | TD
5 3 2 1

Recompensas Salariales

Salario

1. (Considera que el sueldo va en relacion con las funciones que se
desempefian en el trabajo?

2. ¢Los salarios se encuentran establecidos de acuerdo a las
competencias y formacion de cada trabajador?

3. ¢Percibe el pago de su sueldo de manera puntual?

Beneficios Laborales

4. ¢Laempresa otorga oportunamente todos los beneficios sociales a

cada trabajador?

Horas Extras

5. ¢Laempresa tiene como politica el pago de horas extras a cada
trabajador?

MEéritos e incentivos

Reconocimientos Laborales

6. ¢Tu jefe inmediato reconoce y felicita una buena labor?

7. ¢Laempresa reconoce el cumplimiento de los objetivos de cada
trabajador?

Bonos

8. ¢Recibe bonificaciones por el buen desempefio laboral?

Horarios Flexibles

9. ¢Laempresa tiene como politica establecer horarios flexibles de
acuerdo a la disponibilidad del trabajador?

10. ¢La flexibilidad horaria es valorada por los trabajadores?




TA | A | TD
Ascenso Laboral
scenso Labora 5 2 3 1
Retencion de Talento
11. (El jefe inmediato se fija mas en los aciertos que en los errores en el
trabajo?
12. ;Considera que su buena labor y cumplimiento de metas me brinda
la posibilidad de un ascenso laboral?
Tiempo en el puesto
13. ¢La empresa permite los ascensos segun los afios de labor que
tienen sus empleados?
Capacitaciones
14. ;Recibe capacitaciones constantes que le ayuden a desarrollar su
carrera laboral?
15. ¢Ha recibido la formacion e instruccion necesaria para desarrollar
correctamente su trabajo?
RENDIMIENTO LABORAL TA | A I D
Eficiencia 5 4 3 1
Horas Trabajadas
16. ¢Logra cumplir con sus objetivos antes del tiempo establecido?
Logro de Objetivos
17. ¢Cumple con los objetivos tal y como se planearon?
18. ¢Comparte sus conocimientos laborales con sus compafieros para el
logro de los objetivos?
Horas de maquinaria
19. ¢Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material y
equipos bajo su responsabilidad?
20. ¢Hace buen uso de equipos e instrumentos de trabajo?
Eficacia TA A l D
Recursos empleados 5 | 4|3 1
21. ¢Cumple con sus actividades utilizando la menor cantidad de
recursos?
Errores
22. ;Considera que existen errores frecuentes en su trabajo realizado?
23. ¢;La empresa tiene como politica retroalimentar a cada trabajador
para evitar errores en el trabajo?
Desempefio
24. ;Considera que un buen desempefio laboral trae como consecuencia
un mayor rendimiento en sus labores diarias?
25. ¢Propone soluciones ante un problema suscitado en su area de
trabajo?
Efectividad TA | A | D
5 4 3 1

Calidad del producto




26. ¢Aplica sus conocimientos para entregar productos de calidad?

27. ¢Considera que el producto entregado a los clientes cumple con las
especificaciones técnicas requeridas por el cliente?

Rapidez en el trabajo

28. ¢Considera usted que existe un compromiso de los trabajadores para
realizar sus actividades en el menor tiempo posible?

Procedimientos

29. ¢Cumple con los procedimientos establecidos en su area?

30. ¢Programa su labor diaria en pasos y etapas de modo que ayude a
cumplir sus objetivos?
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION EXTRINSECA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Recompensas Salariales Si No Si No S5i | No

1 iConsidera que el sueldo va en relacion con las Si S S|
funciones gue se desempefian en el frabajo?

2 ¢ Los salarios se encuentran establecidos de acuerdo g g S
a las competencias y formacién de cada trabajador?

3 | iPercibe el pago de su sueldo de manera puntual? Si Si Si

4 ila empresa otorga oportunamente todos los g g g
beneficios sociales a cada trabajador?

5 ila empresa tiene como politica el pago de horas < Qi g
exiras a cada trabajador?
DIMENSION 2: Méritos e incentivos Si No Si No Si | No
i Tu jefe inmediato reconoce y felicita una buena . . .

6 | Gbors y Si Si Si

7 ila empresa reconoce el cumplimiento de los Qi Qi g
objetivos de cada trabajador?
i Recibe bonificaciones por el buen desempefio . . ;

I P P Si Si Si

9 ¢La empresa tiene como politica establecer horarios < Qi g
flexibles de acuerdo a la disponibilidad del trabajador?

10 ila flexibilidad horaria es wvalorada por los < g g
trabajadores?
DIMENSION 3: Ascenso laboral Si No Si No 5i [ No

1 AEl jefe inmediato se fija mas en los aciertos que en s S| s
los errores en el trabajo?
i Considera que su buena labor y cumplimiento de

12 | metas me brinda l|a posibilidad de un ascenso | Si S Si
laboral?

13 iLa empresa permite los ascensos segdn los afios de aj gj Qj
labor que tienen sus empleados?

14 i Recibe capacitaciones constantes que le ayuden a Qi Qi Qi
desarrollar su carrera laboral?

15 ¢iHa recibido la formacién e instruccion necesaria g g; g
para desarrollar correctamente su trabajo?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DNI: 40226875
Especialidad del validador: Lic. Administracion

MBA — Administracion de Negocios

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensian
especifica del constructo

3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados zon suficientes para

medir la dimensién Lima, 21 de enero de 2023

Firma del Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Eficiencia Si No Si No Si | No
ilogra cumplir con sus objetivos antes del tiempo g Sj 3j
establecido?

2 | ;Cumple con los objetivos fal y como se planearon? Si Si Si
iComparte sus conocimientos laborales con sus . ; :

3 w . Si Si Si
compafieros para el logro de los objetivos?
iMantiene el control fisico y administrativo sobre el . . .

4 . . . - Si Si Si
material v eguipos bajo su responsabilidad?
iHace buen uso de equipos e instrumentos de . . ;

5 trabajo? Si Si Si
DIMENSION 2: Eficacia Si No Si No S5i | No
iCumple con sus actividades utilizando la menor . . .

6 . Si Si Si
cantidad de recursos?

7 iConsidera que existen errores frecuentes en su i S g
trabajo realizado?

8 ila empresa tiene como politica retroalimentar a S Sj 3j

cada trabajador para evitar errores en el trabajo?

i Considera que un buen desempefio laboral trae
9 | como consecuencia un mayor rendimiento en sus | Si Si Si
labores diarias?

i Propone soluciones ante un problema suscitado en

10 su area de trabajo? Si Si Si
DIMENSION 3: Efectividad Si No Si Mo | Si | No
1 gﬂplicla sus conocimientos para entregar productos g Sj Sj
e calidad?
ZConsidera que el producto entregado a los clientes
12 | cumple con las especificaciones técnicas requeridas | Si Si Si

por el cliente?

i Considera usted que existe un compromiso de los
13 | trabajadores para realizar sus acfividades en el menor | Si Si Si
tiempo posible?

14 & Cumple con los procedimientos establecidos en su

Area? Si Si Si

ZPrograma su labor diaria en pasos y etapas de modo

15 gue ayude a cumplir sus obhjetivos?

Si Si Si
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ [Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DNI: 40226875
Especialidad del validador: Lic. Administracion
MBA — Administracion de Negocios
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tearico formulado.
2Relevancia: El item ez apropiado para representar al componente o dimensicn especifica del constructo

JClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v direcio
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ifems planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 21 de enero de 2023

Firma del Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION EXTRINSECA

N® DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Recompensas Salariales Si No Si No Si | No
1 iConsidera que el sueldo va en relacion con las Sj Sj <
funciones gue se desempeifian en el frabajo?
2 i Los salarios se encuentran establecidos de acuerdo <j . ;
; s . i Si Si
a las competencias v formacion de cada trabajador?
3 | iPercibe el pago de su sueldo de manera puntual? Si Si Si
4 ilLa empresa otorga oportunamente todos los Qi Sj Qi
beneficios sociales a cada trabajador?
5 iLa empresa tiene como politica el pago de horas g S Qi
extras a cada trabajador?
DIMENSION 2: Méritos e incentivos Si No 5i No % | No
6 lc'é'lt;L;r%efe inmediato reconoce y felicita una buena g g g
7 ilLa empresa reconoce el cumplimiento de los g g g
objetivos de cada trabajador?
 Recibe bonificaciones por el buen desempefio . . ;
8 Ifélbnral? P P Si Si Si
9 ilLa empresa tiene como politica establecer horarios Sj Sj <
flexibles de acuerdo a la disponibilidad del trabajador?
10 ilLa flexibilidad horaria es valorada por los g g g
trabajadores?
DIMENSION 3: Ascenso laboral Si No Si No Si | No
1 iEl jefe inmediato se fija mas en los aciertos que en aj Sj g
los errores en &l trabajo?
i Considera que su buena labor y cumplimiento de
12 | metas me brinda la posibilidad de un ascenso | 5i Si Si
laboral?
13 ;La empresa permite los ascensos segun los afios de <j Sj Qi
labor que tienen sus empleados?
14 i Recibe capacitaciones constantes que le ayuden a g g g
desarrollar su carrera laboral?
15 iHa recibido la formacion e instruccidn necesaria g 3j Qi
para desarrollar correctamente su trabajo? : ! !
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia DMNI: 41365424
Especialidad del validador: Lic. Administracién

Dra. Gestion Pablica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tearico formulade.

2Relevancia: El item es apropiadoe para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itemn, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para Lima. 21 de enero de 2023
medir la dimensicn ?

/
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Fi.rma del Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Eficiencia Si No Si No | Si | No
iLogra cumplir con sus objetivos antes del tiempo s g g
establecido?

2 | ;Cumple con los objetivos tal y como se planearon? Si Si Si
iComparte sus conocimientos laborales con sus sj g S|
compafieros para el logro de los objetivos?

4 iMantiene el control fisico y administrativo sobre el gj Qi Qi
material y equipos bajo su responsabilidad?

,Hace buen uso de equipos e instrumentos de . ; ;

5 f—rabajn? quip Si Si Si
DIMENSION 2: Eficacia Si No Si No | Si | No

6 c',Cu!'ane con sus actividades utilizando la menor <j Qi Sj
cantidad de recursos?

7 i Considera que existen errores frecuentes en su s s s
trabajo realizado?

3 ila empresa tiene como politica retroalimentar a gj Qi Qi

cada trabajador para evitar errores en el trabajo?

i Considera que un buen desempefio laboral frae
9 | como consecuencia un mayor rendimiento en sus | Si Si Si
labores diarias?

10 i Propone soluciones ante un problema suscitado en

su darea de trabajo? Si Si Si
DIMENSION 3: Efectividad Si No Si No | Si | No
1 gAplicla sus conocimientos para entregar productos i g Qi
e calidad?
¢ Considera que el producte entregado a los clientes
12 | cumple con las especificaciones técnicas requeridas | Si Si Si

por el cliente?

i Considera usted que existe un compromiso de los
13 | trabajadores para realizar sus actividades en el menor | Si Si Si
tiempo posible?

14 & Cumple con los procedimientos establecidos en su

area? Si Si Si

i Programa su labor diaria en pasos y etapas de modo

15 gue ayude a cumplir sus objetivos?

Si Si Si
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comregir [ [Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia DNI: 41365424
Especialidad del validador: Lic. Administracién

Dra. Gestion Pablica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El ifem corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

JClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itemn, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para Lima. 21 de enero de 2023

medir la dimensicn
.'lr I
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Fi-rma del Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION EXTRINSECA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Recompensas Salariales Si No Si No Si | No
1 i Considera que el sueldo va en relacion con las < g S
funciones gue se desempefian en el frabajo?
2 i Los salarios se encuentran establecidos de acuerdo Qi . .
; s . i Si Si
a las competencias v formacion de cada trabajador?
3 | iPercibe el pago de su sueldo de manera puntual? Si Si Si
4 ila empresa otorga oportunamente todos los Qi Qj Sj
beneficios sociales a cada trabajador?
5 iLa empresa tiene como politica el pago de horas Qi Qi S
extras a cada trabajador?
DIMENSION 2: Méritos e incentivos 5i No 5i No %i | No
6 r‘éLL;Aefe inmediato reconoce y felicita una buena g g g
7 ila empresa reconoce el cumplimiento de los g g g
objetivos de cada trabajador?
 Recibe bonificaciones por el buen desempefio . . .
8 I‘f:'abnral? P P Si Si Si
9 ilLa empresa tiene como politica establecer horarios < g S
flexibles de acuerdo a la disponibilidad del frabajador?
10 ilLa flexibilidad horaria es wvalorada por los g g g
trabajadores?
DIMENSION 3: Ascenso laboral Si No Si No Si | No
1 iEl jefe inmediato se fija mas en los aciertos que en aj gj S
los errores en &l trabajo?
i Considera que su buena labor y cumplimiento de
12 | metas me brinda la posibilidad de un ascenso | Si Si Si
laboral?
13 ;La empresa permite los ascensos segun los afios de Qi Qi Sj
labor que tienen sus empleados?
14 i Recibe capacitaciones constantes que le ayuden a g g; g
desarrollar su carrera laboral?
15 iHa recibido la formacién e instruccidn necesaria g Qj Qj
para desarrollar correctamente su trabajo? : ! !




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez

validador: Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270533

Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tesrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del consiructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 21 de enero del 2023

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N°® DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Eficiencia Si No Si No | Si | No
iLogra cumplir con sus objetivos antes del tiempo s g g
establecido?

2 | ; Cumple con los objetivos tal y como se planearon? Si Si Si

3 i Comparte sus conocimientos laborales con sus sj g S|
compafieros para el logro de los objetivos?

4 iMantiene el control fisico y administrativo sobre el gj Qi Qi
material y equipos bajo su responsabilidad?

i Hace buen uso de equipos e instrumentos de . . .

5 | & baie? quip Si Si Si
DIMENSION 2: Eficacia Si No Si Mo | Si| No

6 i Cumple con sus actividades utilizando la menor <j Qi Sj
cantidad de recursos?

7 i Considera que existen errores frecuentes en su s s s
trabajo realizado?

3 ilLa empresa tiene como politica retroalimentar a gj Qi Qi

cada trabajador para evitar errores en el trabajo?

i Considera que un buen desempeiio laboral trae
9 | como consecuencia un mayor rendimiento en sus | Si Si Si
labores diarias?

10 i Propone soluciones ante un problema suscitado en

su darea de trabajo? Si Si Si
DIMENSION 3: Efectividad Si No Si Mo | Si| No
1 gﬂplicla sus conocimientos para entregar productos i g Qi
e calidad?
¢ Considera que el producto entregado a los clientes
12 | cumple con las especificaciones técnicas requeridas | Si Si Si

por el cliente?

i Considera usted que existe un compromiso de los
13 | trabajadores para realizar sus actividades en el menor | Si Si Si
tiempo posible?

14 & Cumple con los procedimientos establecidos en su

area? Si Si Si

i Programa su labor diaria en pasos y etapas de modo

15 gue ayude a cumplir sus objetivos?

Si Si Si
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez

validador: Garcia Yovera Abraham Joseé DNI: 30270533

Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

Dr. Gestion Pablica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tearico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensian especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concise, exacto y directo

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuandoe los items planteados son suficientes para medir la dimension

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]Mo aplicable [ ]

Lima, 21 de enero del 2023
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Firma del Experto Informante.



FIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH

Andlisis de confiabilidad de Motivaciéon Extrinseca

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 30 100,0
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,791 15

Analisis de confiabilidad de Rendimiento Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,849 15

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0.5] Inaceptable
[0.5:0.6] Pobre
[0.6 : 0.7] Débil
[0,7 : 0.8] Aceptable
[0.8 :0.9] Bueno
[0.9:1] Excelente

Fuente: Chaves y Rodriguez (2018)



PRUEBA DE NORMALIDAD

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Motivacion_Extrinseca ,952 30 ,188
Rendimiento Laboral ,958 30 ,280

Estos resultados nos indica que se debe usar el coeficiente de Pearson para

proceder con la correlacion de las variables

Estandares de coeficiente de correlacién por rangos de Pearson

Interpretacion

Rango de valores de ryy
0.00 < |yl < 0.10

Correlacion nula

0.10 < Iy | < 0.30

Cormelacion débil

0.30 < lryy| < 0.50

Cormelacion moderada

0.50 < lrgy| < 1.00

Cormelacion fuerte

Fuente: Hernandez, et al.
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Motivacion extrinseca y
rendimiento laboral de los trabajadores de una constructora en Lima, 2023", cuyo autor es
YUPANQUI CONDE LIA ESTEFANI, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 30 de Marzo del 2023
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