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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion extrinseca
y rendimiento laboral de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas
Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023; metodologia de tipo aplicada, con un disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo y nivel correlacional. La poblacion y muestra
estuvo conformada por 35 trabajadores. Para el procedimiento y la recoleccion se
procedié a hacer uso de la técnica de la encuesta, para lo cual se elabor6 como
instrumento el cuestionario, que consto de 38 interrogantes en ambas variables, de
acuerdo a la escala de Likert. En el procedimiento de datos se uso el programa
SPSS V26, con datos organizados. Finalmente se concluye que existe un grado de
correlacion positiva considerable entre las variables motivacion extrinseca y
rendimiento laboral de 0,536, corroborando con ello una relacién proporcional y
directa entre ambas, a la vez se obtuvo un Sig. Bilateral de 0,001 menor a 0.05,

razon por la cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Palabras Clave: Motivacion extrinseca, rendimiento laboral, trabajadores.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between extrinsic
motivation and work performance of the collaborators of the CMAC - Sullana del
Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023; applied methodology, with a non-
experimental design, quantitative approach and correlational level. The population
and sample consisted of 35 workers. For the procedure and collection, the survey
technique was used, for which the questionnaire was elaborated as an instrument,
consisting of 38 questions in both variables, according to the Likert scale. The SPSS
V26 program was used for the data procedure, with organized data. Finally, it is
concluded that there is a considerable positive correlation between the variables
extrinsic motivation and job performance of 0.536, thus corroborating a proportional
and direct relationship between the two, while obtaining a bilateral sig. of 0.001 less
than 0.05, which is why the alternative hypothesis is accepted and the null

hypothesis is rejected.

Keywords: extrinsic motivation, job performance, workers.
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I.INTRODUCCION

Actualmente la motivacion extrinseca es un instrumento muy utilizado por
instituciones, siendo importante, porque trata de todo estimulo que necesita un
colaborador para ejecutar una accién o actividad especifica, o poner mayor empefio
o interés al desarrollarlas, lo que generalmente mejora el rendimiento laboral.

Trasmonte y Maldonado (2022) en su articulo, tuvo como propdésito analizar
la motivacion intrinseca y extrinseca del talento humano de la unidad educativa
Fray Martin de Porres de Coro Estado Falcon-Venezuela. Los Hallazgos dan cuenta
que indicadores de supervision, socializacién organizacional, salarios presentan
alta fragilidad. Asimismo, indicadores como crecimiento y ascenso, reconocimiento
y logros, poseen la misma fragilidad anterior, demostrando que, la organizacién no
se preocupa por el ascenso y crecimiento de sus colaboradores, contexto que
pudiera incidir en desmotivaciones de los colaboradores.

Garcia, Ruiz, Cruz y Gémez (2022) tuvieron como propésito identificar y
analizar las categorias motivacionales alumno - profesor presentadas con alta
incidencia e interpretar su contenido. Un disefio observacional, transaccional
idiografico multidimensional. De muestra por conveniencia. Concluyd que la
retroalimentacion afectiva que oferta el docente provoca motivacion en el
estudiante, es decir, anima, reconoce y aprecia al estudiante cuando responde
preguntas directas y abiertas.

Cuba, Mohamed y Pacheco (2020) su objetivo fue, determinar la correlacion
existente entre responsabilidades sociales y rendimiento laboral en colaboradores
de los programas sociales. Los resultados infieren que, tanto el rendimiento laboral
como la responsabilidad social mostraron una relacibn media. La conclusion
principal demuestra una correlacion altamente significativa (pvalor: 0,000<0,010) y
directa entre el rendimiento laboral y responsabilidad social en trabajadores de
programas sociales, periodo 2019 en region Lima-provincias.

Mendieta, et. al. (2020) proponen un modelo de gestidn por competencias que
consiste en esquematizar acciones como: i) identificar competencias
institucionales, ii) grado de competencia y perseverancia, iii) procedimiento de
evaluacion de desemperio, iv) instrumento de evaluacion de desempefio y V)
elaborar un plan de mejora. Concluyendo que los concursos de ascensos internos,
tanto de puesto laboral y escala salarial y los conocimientos adquiridos, haran que
los colaboradores se motiven hacia la capacitacion continua (p. 302)



Oseda, et. al. (2019) su propdésito fue determinar la relacion existente entre
trabajo colaborativo y rendimiento laboral en los colaboradores de la Universidad.
Demuestra que los trabajos colaborativos en la universidad, sostienen un nivel
bueno (60%), estadisticamente. Mientras que el rendimiento laboral sostuvo
igualmente un nivel favorable (80%). Esta investigacion encuentra debilidad directa
en la relacion [Rho=0,899 y p-valor: 0,000<0,010] entre rendimiento laboral y
trabajo colaborativo del personal de la Universidad Nacional de Cariete.

Moyano, Mendoza, Faugier y Barajas (2022) tuvo como propdsito, comprobar
si el modelo tedrico vinculado con el desempefio laboral, explicado por medio de la
versatilidad, competencias digitales, preocupaciones y usos de redes sociales de
mujeres, se relacionan con su desempefio laboral. El principal aporte del estudio se
refleja en el entendimiento de las mujeres en su desempefio laboral, quienes
desafiaron distintos desafios en la manifestacion de la pandemia de COVID-19,
aprovecharon para mejorar sus actividades, las redes sociales.

El estudio se desarrollé en la empresa CMAC Sullana, la misma que se dedica
a intermediacion financiera, con autonomia econémica, administrativa y financiera,
personeria juridica propia, ubicada en el distrito de Aguas Verdes, departamento
de Tumbes. Asi mismo, se aprecio que la empresa posee problemas de motivacion
extrinseca, que se manifiestan por causas inherentes a la falta de reconocimiento
personales por cumplimiento de metas, la existencia de un riguroso sistema de
reconocimientos y bonificaciones, y la ausencia de un programa de capacitaciones
en la especialidad. Las mismas que atrayendo como consecuencia, el desaliento
de colaboradores para el logro de metas asignadas mensuales, la perdida de
bonificaciones logradas por cumplimiento de metas, cuando hay retrasos en los
pagos de las obligaciones puntuales de clientes y el sostenimiento de la impericia
de los colaboradores al no poseer los conocimientos a fondo de su puesto de
trabajo. Conforme con lo anteriormente descrito, la investigacion presente
determind una relacion entre ambas variables de estudio, y ofrece posibles
alternativas de solucion al problema identificado.

Formulacion del problema general: ¢ Cual es la relacion entre la motivacion
extrinseca y rendimiento laboral de los colaboradores de la CMAC - Sullana del
Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 20237

Formulacion de los problemas especificos: ¢Cémo se relaciona la

motivacion extrinsecay el rendimiento en la tarea de los colaboradores de la CMAC
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- Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 20237?; ¢ Cémo se relaciona
la motivacion extrinseca y el rendimiento en el contexto de los colaboradores de la
CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023?,y ¢ Cémo se
relaciona la motivacion extrinseca y los comportamientos laborales
contraproducentes de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas
Verdes- Zarumilla Tumbes, 20237

El estudio contiene una justificacion teérica basado en el conocimiento actual
sobre la motivacion extrinseca y el rendimiento laboral en trabajadores de la CMAC
Sullana de Aguas Verdes. Para ellos, se utilizaron articulos cientificos,
antecedentes y enfoques teoricos; quienes aportaron al conocimiento y ayudo a
revisar la tendencia de la relacibn de ambas variables de investigacion.
metodologicamente, se aplicaron técnicas estadisticas con el propdsito de
encontrar la correlacion de variables de investigacion e instrumentos como la
encuesta e interaccién con personas involucradas en el estudio, y se guio por medio
de instrumentos establecidos en la universidad Cesar Vallejo. La justificacion social,
aporto a la entidad financiera objeto de estudio, a sus colaboradores, la importancia
de contar con conocimientos influyentes entre motivacion extrinseca y rendimiento
laboral, a otras empresas del rubro, e investigaciones relacionadas al estudio.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacién extrinseca y
rendimiento laboral de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas
Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.

Objetivos especificos: Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca
y el rendimiento en la tarea de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito
Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023; Determinar la relacion entre la motivacién
extrinseca y el rendimiento en el contexto de los colaboradores de la CMAC -
Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023, y Determinar la
relacion entre la motivacidn extrinseca y los comportamientos laborales
contraproducentes de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas
Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.

Hipotesis general: Hi: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y
rendimiento laboral de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas
Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023. Asi mismo, como Ho: No existe relacién entre la
motivacion extrinseca y rendimiento laboral de los colaboradores de la CMAC -
Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.



ll. MARCO TEORICO
Seguidamente, se describe cada antecedente en relacion con las variables de
investigacion

Badillo (2021) en su estudio, realizada en Colombia. Buscé como propdsito
analizar la motivacion con el compromiso laboral de colaboradores, variantes en
rendimiento e impacto con dependencia de diversidad de estrategias en empresas
latinoamericanas. Investigacion de enfoque cualitativo, encontré la necesidad de
profundizar estudios que midan la motivacion y el compromiso, ante la ausencia de
cifras cuantitativas y su correspondiente comparacion de afectaciones en la cultura
demografica de empresas comerciales latinoamericanas, concluye que, aumentar
los estdndares de compromiso y satisfaccién de colaboradores de forma natural,
eleva el nivel de identificacion con la organizacion, sin omitir al compromiso
normativo, puesto que este genera lealtad y equidad frente a responsabilidades
adquiridas; por tanto, se hace necesario fortalecer la motivacion extrinseca e
intrinseca, asi mismo declara importante entender al mercadeo para clientes
internos equivalente al de los externos.

Abdalla (2018) en su tesis, realizada en Guatemala. Cuyo objetivo fue
identificar percepciones de un colectivo de empleados del departamento operativo
servicio al cliente en una organizacion de telecomunicaciones. Investigacién con
enfoque cualitativo, empleo una muestra aleatoria simple de 10 colaboradores, 05
varones y 5 féminas entre 20 y 30 afios de edad, y experticia laboral de 01 afio
como minimo, quienes revelaron ser motivados extrinsecamente por su
organizacion. Encontré una positiva percepcion en la utilizacion de motivadores
externos en colaboradores, logrando incrementar su efectividad en su rendimiento
laboral. Siendo el vale de supermercado, el que indica mayor logro de efectividad
en cuanto a su rendimiento laboral de entre otros estimulos, como horas libres,
descansos extras, viajes al interior del pais, bonos en efectivo, los que generan una
gran motivacion, satisfaccion, felicidad y emocion.

Gabini (2017) en su tesis, realizada en Argentina, Investigacibn empirica
transversal, utilizd6 un método asociativo-explicativo, no probabilistico de 376
colaboradores de organizaciones en Rosario - Argentina; sus hallazgos evidencian
empiricamente factores organizacionales como practicas con orientacion a
procesos, y labores flexibles, dan la probabilidad que ellas otorgan para equilibrar

indices familiares y laborales (beneficio trabajo - familia y conflicto trabajo - familia)
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se relacionan con el rendimiento laboral mediante la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo. Concluyendo que, son los compromisos afectivos los mejores
predictores entre beneficio trabajo-familia, conflicto trabajo-familia, trabajo ddctil
con el rendimiento laboral; mientras que, la mejor predictora entre el rendimiento
laboral y practicas orientadas a procesos, es la satisfacciéon laboral. Finalmente, no
tuvieron significativos efectos directos, las caracteristicas sociodemograficas sobre
la variacion del rendimiento laboral.

Zumaeta (2022) en su tesis, busc6é determinar la relacion entre la
motivaciones extrinsecas y rendimientos laborales de efectivos civiles de la brigada
militar del norte de Peru, sobre la base de un estudio basico, no experimental y
correlacional, utilizé un cuestionario aplicado a 34 elementos, localiz6 un Rho de
Spearman igual a, - 0,178, sig. igual 0,314. Concluyé que la relacion entre variables
citadas es negativa muy baja y no significativa, aceptando la hip6tesis nula de
investigacion. Revelandose ante la ausencia de un sistema retributivo justo,
igualitario y motivador que es la fuente de una limitada eficiencia.

Ruiz y Sandoval (2021) en su tesis, tuvo como finalidad determinar la relacién
existente entre motivacion extrinseca y rendimiento laboral en empresa pesquera
corporacion Ketty S.A.C. Sechura, 2021, estudio aplicado, descriptivo correlacional,
no experimental y transversal, aplic6 un cuestionario de muestra censal con 21
colaboradores. Obteniendo un coeficiente de correlacion 0.670 y un sig. lgual a
0.001, para la contrastacion de la hipoétesis general, un Rho de Spearman de 0,779,
y sig. bilateral de 0,000 al enfrentar la motivacion extrinseca con el rendimiento en
la tarea, 0,620 y un Sig. 0,003 al enfrentar la motivacion extrinseca con el
rendimiento en el contexto y -0,228 y un Sig de 0,321 (relacién inversa y no
significativa) al enfrentar a la motivacion extrinseca con el comportamiento laboral
contraproducente; le permiti6 concluir la existencia de una relacién
considerablemente directa entre las variables.

Palacios (2017) en su tesis, tuvo como propoésito, determinar la influencia de
la motivacion extrinseca en el desempefio laboral, Galeria 999, C. Comercial.
Palao, SMP-2017, sobre la base de una investigacion aplicada, explicativa causal,
no experimental y corte transversal, utilizando 60 elementos de una muestra censal,
encontré un Alpha de Cronbach igual a 0.831, y concluyd que hay una influencia
significativamente entre las variables estudiadas. Siendo el bajo salario y un

inadecuado clima laboral, los factores que explican un desempefio deficiente de los
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trabajadores de ventas. Recomendando establecer niveles salariales en
concordancia con empresas competidoras en el mismo rubro, ademas de los
directivos de la empresa otorguen mayor empoderamiento y libertad en tomar
decisiones a colaboradores en sus respectivas areas.

Sanchez (2017) en su estudio, tuvo como propdsito determinar la influencia
de motivaciones extrinsecas en el desempefio de pilotos. Empresa Lima Bus, 2017,
utilizé un disefio no experimental, transversal de nivel explicativo-causal, de tipo
aplicado; emple¢ el cuestionario a una muestra de 152 elementos. Como resultado
obtuvo una relacion de 0.327, sig. bilateral igual a 0.000, al enfrentar las variables
motivacion extrinseca y desempefio, asi mismo, un indice de Pearson igual a 0,258
y un Sig. Bilateral de 0,001 al enfrentar el reconocimiento con el desempefio laboral,
0,187 y un Sig. 0,021 al enfrentar a los incentivos con el desempeiio y finalmente,
un 0,208 y un Sig. 0,010 al enfrentar las condiciones de trabajo con el desempefio.
Concluyé que hay una influencia significativa entre variables analizadas.

Esquives (2018) en su tesis, propuso determinar la relaciéon, motivacion
extrinseca y productividad en la compafiia KONECTA de Lima Cercado, 2018,
sobre la base de una investigacion cuantitativa, descriptiva correlacional, con
método hipotético deductivo, no experimental, transversal y aplicada, destino la
encuesta compuesta por 18 preguntas como técnica, cuya mediciéon fue de la
escala de Likert, la que mostré un nivel de confiabilidad aceptable conforme al
coeficiente de correlacion Alpha de Cronbach, obteniendo buen nivel de
significancia de acuerdo con la prueba de normalidad de Kolmogérov Smirnov. que
estableci6 que la serie de datos fue no paramétrica. Aplic6 un cuestionario
estructurado a 60 colaboradores. Obtuvo como resultado un Rho de Spearman
igual a 0,704 y un Sig. igual a 0.000 y concluye con la existencia de correlacion
considerable y directa entre variables estudiadas.

Diaz y Rojas (2018) en su tesis, tuvieron como propésito analizar como la
motivacion extrinseca influye en empleados de la micro red de salud en Jepelacio.
realizaron un estudio cuantitativo y no experimental, aplicaron una encuesta a 40
trabajadores. Siendo su resultado, que el 65% respondieron regularmente a la
atencion ofrecida con relacion a sus necesidades fisioldgicas y el 35% que fue malo,
y, el 87.5% examino como malo a las atenciones ofrecidas con relacién a las
necesidades de seguridad y el 12% como regular para las necesidades de
seguridad. Concluyendo que las actitudes y el caracter del superior profesan
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dependencia referencial a los trabajadores, puesto que la motivacion extrinseca, en
especial la influyente de capital financiero, no puede ser tratada por los regentes,
por ser manejado por el Estado y su aporte fue presentar una propuesta de
motivacion extrinseca.

A continuacion, los fundamentos teoricos de la variable motivacion extrinseca

Fernandez (2017), precisa que viene del exterior y se basa en el
reconocimiento y gratificaciones de los trabajadores por sus jefes cuando realizan
un trabajo bien hecho. La motivacion extrinseca en los trabajadores puede mejorar.
Reconociendo el trabajo bien hecho y el esfuerzo realizado, buscar recompensas,
es decir, intentar solventar posibles problemas que le surgen a los trabajadores
para que se sienta motivado y crecimiento si es posible de la empresa motivarles a
seguir ampliando conocimientos y por tanto formandose (p. 76)

Nufiez, et. al (2017), la motivacion extrinseca es un constructo
multidimensional, donde la recompensa es una importante actividad de
participacion. La realizacién de una actividad para evitar castigos y conseguir
recompensa. Define a la regulacién externa, dichas acciones son consideradas una
eleccion personal. (p.80)

Chiavenato (2019), los factores extrinsecos conocidos como factores
higiénicos de acuerdo con Herzberg se ubican en ambientes circundantes a los
individuos y comprenden condiciones con las que desempefian sus labores, es
decir incentivos y premios como beneficios sociales, supervision, sueldos, tipo de
mando que los colaboradores recogen de sus superiores, directrices y politicas de
las empresas condiciones ambientales y fisicas de trabajo, trabajadores,
reglamento interno y clima de relacién dentro de la organizacion, entre otros; que
se encuentran colocados externamente al individuo a cambio de su trabajo.

Elementos, de acuerdo a Martinez (2020) identifica la existencia de la
motivacion extrinseca en tres elementos activadores, como: i) la recompensa; como
objeto, material o inmaterial, derivado del entorno que resulta atrayente para el
individuo. ii) El castigo; se fundamenta en el entorno, no atractivo para el
colaborador, y reduce la posibilidad de que este, se conduzca hacia un
comportamiento nocivo para el futuro. iii) los incentivos, son los que generan
atraccion o rechazo en el colaborador, condiciona su conducta, y se entrega previo
al desarrollo de una conducta determinada.

Importancia de la motivacion extrinseca, puesto que revela excelentes
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factores higiénicos; estos, provocan insatisfaccion unicamente en empleados; si se
logra elevar la satisfaccion, esta no se mantiene por mucho tiempo. Por el contrario,
siendo los factores higiénicos precarios, provocan insatisfaccion en colaboradores;
por ello, estos factores son preventivos y profilacticos. Chiavenato (2006)

Caracteristicas por un resultado deseado, que consiste en evitar el castigo,
obtener una recompensa, motivacion no vinculada al “YO”, se vincula a
recompensas o estimulos externos, este tipo de motivacion es mas fuerte que la
motivacion positiva es transitoria, al conseguir las metas y finalmente esta
desaparece. Sus tipos: Regulacién externa; recompensas externas, obediencia, y
castigo. Regulacion internalizada: Ego-implicacion, Autocontrol, recompensas
internas y castigo. Regulacion identificada: Importancia personal, valor consciente
y regulacion integrada: consistencia, congruencia, sintesis con el YO. Ryan y Deci
(2000)

Dimensiones que promueven la motivacion extrinseca:

Reconocimiento, para Fischman (2014) constituye un valorado incentivo
externo, debido a que es extrinseco no inherente al individuo, por tanto, la
motivacion surge como resultado del ejercicio de una actividad especifica, y no por
la misma actividad (p.103) sus indicadores se refieren al desarrollo personal,
productividad, ascenso y desempeiio del puesto de trabajo.

Incentivos: De acuerdo con Chiavenato (2011), representan la
contraprestacion que una organizacion otorga a sus colaboradores por medio de
(beneficios sociales, salarios, premios, seguridad en el empleo, oportunidades de
crecimiento, reconocimientos y supervision abierta, etc) (p.71) sus indicadores son;
beneficios laborales y remuneracion.

Condiciones de trabajo: para Bellon et. al. (2011), representan distintas
condiciones manifiestas en el contexto laboral que encierra ambiente fisico integral,
escenarios y equipos que facilitan el rendimiento de colaboradores para que
posibilite el confort de donde se labora y alcanzar un rendimiento que beneficie a la
organizacion. (p.153). Son sus indicadores; clima laboral, condiciones fisicas,
relaciones sociales y correspondencia con la autoridad.

Son circunstancias y aspectos en la produccion de la actividad laboral, las que
definen a las condiciones de trabajo, incluye factores como el entorno fisico donde
se desarrolla la actividad y las circunstancias como las condiciones sobre las cuales

desempeiian su trabajo las personas (p.153)



finalmente, se refieren bases tedricas de la variable rendimiento laboral

Gabini (2018), lo precisa como el “colectivo de conductas distinguidas para
los objetivos de las organizaciones, o para la unidad organizativa donde las
personas laboran” (p.27) El rendimiento y su gestion, es importante porque asiste
a altos directivos a lograr objetivos estratégicos debido a que el sistema relaciona
los objetivos de la organizacién con los singulares. De alli que se convierte en una
herramienta importante de comunicacion conducente a la aprehension de valores
y cultura organizacionales, consintiendo a las organizaciones mejorar el logro de
sus objetivos la fuerza laboral (p.47)

Para Alles (2017) el termino desemperio, lo homologa al rendimiento laboral.
Representa u colectivo de resultados y comportamiento de un colaborador en un
periodo dado. Es el resultado de un grupo de factores agrupados en tres ejes
principales: la experiencia practica, las competencias y los conocimientos
(aprendidos mediante estudios informales y formales). Estas ultimas pueden o no
incluir valores (p.28) los conocimientos son faciles y necesarios de conseguir. Un
comportamiento exitoso se genera por las competencias. La motivacién de las
personas también es fundamental en cualquiera de los aspectos a considerar, tanto
en relacion con el desempefio como en la consecucidn de objetivos y reduccion de
brechas.

Castafnio (2021) refiere que son las acciones y no los resultados de las
mismas acciones, la que conduce al logro de los resultados, y, con la justicia
organizacional se convierten especificamente en una parte importante del
desempeiio (p.7)

Tipos de rendimiento, segun Cantero (2021) presenta dos dimensiones
basicas del comportamiento de los colaboradores; una productiva donde las
conductas de los trabajadores son orientadas a los objetivos de la empresa; y otra
contraproductiva, contraria a la anterior, es decir, conductas dirigidas contra los
intereses de la empresa. Siendo las conductas productivas el desempefio en la
tarea y el desempefio contextual, por tanto, el comportamiento contraproductivo
deberia gestionarse a traves de los regimenes disciplinarios (p.427)

Importancia; se tiene claro que, el rendimiento laboral es un componente
importante, no solo para el incremento de la productividad sino en esencia, para la
rentabilidad y sostenibilidad en el tiempo. Griffin, Phillips, y Gully (2017) revelan

gue, entre muchos predictores de este indicador, un alto nivel de meticulosidad en
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los colaboradores es un excelente predictor de su desempeiio o rendimiento laboral
(p-94)

Caracteristicas, de acuerdo a, Topa (2022) para identificar caracteristicas
predictoras del éxito del rendimiento laboral; se debe sustituir la evaluacion de la
inteligencia por la de competencias de los colaboradores, centrandose
capacidades, autoconcepto, rasgos de personalidad, motivacién, conocimiento y
experiencias que se constituyen como caracteristicas esenciales del colaborador y
dan origen de un eficiente rendimiento laboral (p.248)

Dimensiones y factores de rendimiento laboral, Gabini (2018) menciona tres
de ellas:

Rendimiento en la tarea: vinculado rectamente con el centro técnico, luego
las actividades técnicas se condicionan por las habilidades y las capacidades y el
conocimiento, que contienen una relacion prescripta (p.35) Se identifican cinco
indicadores relevantes i) planificacion y organizacién del trabajo, ii) calidad del
trabajo, iii) priorizacion, iv) orientacién hacia los resultados y v) trabajo eficiente.

Rendimiento en el contexto, es discrecional al igual que el comportamiento
individual, extra papel, reconocido por el sistema formal de recompensa
explicitamente, y que promociona un funcionamiento efectivo en la organizacion
(p.38) en cuanto a los indicadores, se identifican i) iniciativa, ii) cooperacion, iii)
comunicacion, iv) nivel interpersonal y v) nivel organizacional.

Comportamientos laborales contraproducentes, son ejecutados por
colaboradores en su centro de trabajo, generalmente comportamientos
antisociales, quebrantan normativas significativas de la organizacién y atentan la
buena voluntad organizacional, a sus integrantes, o ambos, referido por Robinson
y Bennet (p.41). Se han identificado cuatro dimensiones que advierten comentarios
negativos, comportamientos inadecuados, cometer errores intencionalmente. Tales
como: i) conductas que perjudiqguen a la organizacion, ii) mostrar excesiva
negatividad, iii) cometer errores intensionales, y iv) conductas que perjudiquen a

comparieros de trabajo o supervisores (p.43)
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion:

Tipo: fue aplicado, conforme a Vara (2012) es practica, puesto que sus
hallazgos son usados para soluciones en complicaciones empresariales periddicas,
identifica la situacion problema y busca, aquella alternativa que pudiera ser la mas

conveniente para el contexto especifico.

Disefio: fue no experimental, puesto que no se manipulan intencionalmente
variables de investigacion. Significa que, son investigaciones en las que no varian
de manera deliberada variables independientes para explicar su consecuencia
sobre la variable dependiente. Se describen fendmenos conforme se manifiestan

en su ambiente natural para su andlisis (Hernandez, et. al 2014)

Enfoque: se establecié como cuantitativo, conforme a Maldonado (2018) la
investigacion cientifica tiene que ver con la descripcion, medicidn, experimentacion,

revision, descripcion, verificacion y explicacion del fenémeno objeto de estudio.

Nivel: se estableci6 como correlacional, que conforme postula Sanchez,
Reyes y Mejia (2018) es una relacion mutua, con un nivel de relacion cuantitativa y

orientacion de variaciones entre dos 0 mas sucesiones de datos. (p.39)

Dénde:

N

M = Colaboradores de Cmac Sullana-Aguas Verdes _ |
-
-

0, = Motivacion extrinseca M '
0, = Rendimiento laboral ~ 0,
r = Relacién entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Motivacion extrinseca

Definicion conceptual: los factores extrinsecos conocidos como factores
higiénicos de acuerdo con Herzberg se ubican en ambientes circundantes a los
individuos y comprenden condiciones con las que desempefian sus labores, es
decir incentivos y premios como beneficios sociales, supervision, sueldos, tipo de
mando que los colaboradores recogen de sus superiores, directrices y politicas de
las empresas condiciones ambientales y fisicas de trabajo, trabajadores,
reglamento interno y clima de relacién dentro de la organizacion, entre otros; que
se encuentran colocados externamente al individuo a cambio de su trabajo.
Chiavenato (2019).

Definicién operacional: El actual trabajo se midi6 por medio de un
cuestionario el cual consta de las dimensiones reconocimiento, incentivos y
condiciones de trabajo.

Dimensiones de Motivacién extrinseca:

Reconocimiento

Indicadores:

e Productividad

e Desarrollo personal

e Desempefio

e Ascenso en el puesto de trabajo
Incentivos
Indicadores:

e Beneficios laborales

e Remuneracion
Condiciones de trabajo
Indicadores:

e Condiciones fisicas

e Clima laboral

e Relacion con la autoridad

e Relaciones sociales

Escala de mediciéon: Ordinal
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Variable 2. Rendimiento laboral

Definicion conceptual: Gabini (2018), lo precisa como el “colectivo de
conductas distinguidas para los objetivos de las organizaciones, o para la unidad
organizativa donde las personas laboran”

Definicion operacional: El actual trabajo se midié por medio de un
cuestionario el cual consta de dimensiones comportamientos laborales
contraproducentes, rendimiento en la tarea y rendimiento de contexto.

Dimensiones de Rendimiento Laboral:

Rendimiento en la tarea

Indicadores:

e Planificacion

e Orientacion hacia los resultados

e Trabajo eficiente
Rendimiento en el contexto
Indicadores:

e Iniciativa

e Cooperacion con los otros

e Comunicacion efectiva
Comportamientos laborales contraproducentes
Indicadores:

e Comentarios negativos

e Comportamientos inadecuados

e Cometer errores intencionalmente

Escala de medicion: Ordinal
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: como lo sefiald, Sanchez et. al. (2018) es el grupo de elementos
gue posee integralmente una cadena de peculiaridades habituales. Es el total de
un colectivo de casos o componentes, sean objetos o sucesos, que participan en
un mismo criterio o patron; con la posibilidad de ser identificados en un area de
interés de estudio, que quedaran implicados en las hipétesis de investigacion.
Tratdndose de personas es adecuado denominar poblacion; mientras que, cuando
no son individuos, se prefiere la denominacién de universo de estudio. En la
investigacion, se constituye en una poblacién de 35 colaboradores que trabajan en
CMAC Sullana distrito Aguas Verdes.
Criterios de inclusion: colaboradores de CMAC Sullana.
Criterio de exclusion: gerente, jefe de cobranzas, jefe de operaciones y personal
tercerizado.

Muestra: conforme lo sefiald, Pérez (2010) una muestra censal acopia
informacion sobre determinadas caracteristicas de todos los elementos la poblacion
(p.138) en esta investigacion se prescindi6 de una muestra, puesto que, la
poblacion es finita, tomandose integramente como muestra.

Unidad de andlisis, trabajadores que laboran en CMAC Sullana distrito

Aguas Verdes.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnicas: se establecido la encuesta, conforme a Huaire, et. al. (2022)
representan actividades y procedimientos que permiten a los investigadores lograr
datos y responder a la pregunta de investigacion.

Instrumentos: se uso el cuestionario en el acopio de datos, que, conforme a
Vara (2012) los instrumentos cuantitativos, se emplean en las investigaciones
correlacionales, explicativas y descriptivas, son estructurados, se adecuan con
habilidad a diferentes analisis estadisticos, siendo Utiles para referir y calcular con
claridad diferentes variables (p.254).

Validez: se empled el juicio de 03 expertos, para validar el instrumento, segun
Arias (2012) comprueba si el instrumento calcula lo que pretende medir, operacion
gue se ejecuta por medio del juicio de expertos (p.135)

Confiabilidad: para realizar la confiabilidad del instrumento se usé el Alpha
de Cronbach, sobre la base de 35 elementos procesados en el aplicativo SPSS

V26. De acuerdo a Sabino (2014) mide la consistencia del rango que evalla las
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capacidades para apartar en forma constante entre un valor y otro (p.110)

3.5. Procedimientos

En primer lugar, se solicito la autorizacion de la empresa financiera CMAC
Sullana Aguas Verdes para realizar investigacion Motivacién extrinseca y el
rendimiento laboral de colaboradores CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes-
Zarumilla Tumbes, 2023, se desarrollo la realidad problematica, justificacion,
objetivos e hipaotesis, luego se elaborod los antecedentes de investigacion, bases
tedricas de cada variable, posteriormente se elabor6 el cuestionario de variable
motivacion extrinseca y rendimiento laboral, consecuentemente se aplicé la

encuesta a los colaboradores de la empresa financiera.

3.6. Método de anélisis de datos:

Data procesada y grabada en un archivo formato Excel y posteriormente los
datos se transvasaron al aplicativo de SSPS V26, encontrando las pruebas de
normalidad, que permitio identificar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
posteriormente se elaboraron tablas.

Andlisis descriptivo: se emplearon tablas de contingencia reportados por el
aplicativo SPSS v26 a nivel de variables y dimensiones. De acuerdo a Icart, M. et
al. (2012), incorporan métodos para el acopio, exposicién y caracteristicas de un
conglomerado de datos recogidos al azar, para describir sus rasgos (p.133)

Andlisis inferencial: que permitié contrastar las hipétesis; con asistencia del
SPSS v26 y reporte de correlacion, con tablas de contingencia, estribando del
principio de normalidad de los datos, se determinara la utilizacién de coeficientes
de andlisis paramétricos. Segun Serrano, J (2020), representa el método utilizado
para inferir algo respecto de una poblacién con base de datos acopiados a partir de

una muestra (p.80)

3.7. Aspectos éticos:

Se elabor¢ la tesis con fines de investigacion, no se divulgara los nombres de
los colaboradores, se contara con el anonimato de los colaboradores. Se solicito
permiso a la institucién para realizar el estudio. Todos los autores que se citan
fueron referenciados. Se utilizo la normatividad de normas APA 7ta edicion. Asi
mismo, se reafirmé lo establecido en la directiva de investigacion establecida por la

Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

Seguidamente, se describen cada resultado de acuerdo al objetivo determinado.
Objetivo especifico 1: Determinar la relacién entre la motivacion extrinseca vy el
rendimiento en la tarea de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito
Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.

Hi: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el rendimiento en la tarea de los
colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes,
2023.

Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y el rendimiento en la tarea de
los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla
Tumbes, 2023.

Tabla 1

Tabla cruzada entre Motivacion extrinseca y el rendimiento en la tarea

Rendimiento en la tarea Correlacion

Deficiente Regular Optimo Total

Motivacion Deficiente 2,.9% 2,.9% 0,0% 5,7%  Rho de Spearman
extrinseca , 753**
Regular 20,0% 37,1% 20,0% 77,1% Sig. Bilateral
,000

Optimo 0,0% 29% 143% 17,1%

Total 229% 42,9% 34,3% 100,0%

Nota. De acuerdo a la tabla 1, con la aplicacién de Rho de Spearman, se alcanz6
una correlaciéon de 0,753 que denotd la existencia de una positiva considerable
correlacion entre la motivacion extrinseca y la dimension rendimiento en la tarea.
Corroborando con ello una relacion directa entre ambas.

En tal sentido, acorde a la hipotesis especifica 1, mediante un sig. bilateral
igual a 0,000 menor al p-valor 0,05, se determin6 que se admita la hipotesis alterna
y se desestime la nula, la cual se ratifica a través del andlisis de cruce de
proporciones, puesto que, la motivacion extrinseca tuvo una regular influencia con
el rendimiento en la tarea en un 37,1%.

Por lo tanto, sobre la base a la estadistica inferencial, CMAC Sullana del
distrito de Aguas Verdes, deben mantener las practicas de motivacion extrinseca

con el objeto de resaltar el rendimiento en la tarea.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacién entre la motivacion extrinseca y el
rendimiento en el contexto de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito
Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.

Hi: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el rendimiento en el contexto de
los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla
Tumbes, 2023.

Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinsecay el rendimiento en el contexto
de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla
Tumbes, 2023.

Tabla 2

Tabla cruzada entre Motivacion extrinseca y el rendimiento en el contexto

Rendimiento en el contexto

Deficiente Regular Optimo  Total Correlacion
Motivacion  Deficiente 5,7% 0,0% 0,0% 5,7% Rho de Spearman
extrinseca ,657**
Regular 5,7% 62,9% 8,6% 77,1% Sig. Bilateral
,000
Optimo 0,0% 29% 143% 17,1%
Total 11,4% 65,7% 22,9% 100,0%

Nota: con relacion a la tabla 2, con la aplicacion de Rho de Spearman se alcanzé
una correlacion igual a 0,657, que denot6 una positiva y considerable correlacion
entre la motivacion extrinseca y la dimension rendimiento en el contexto.
Corroborando con ello una relacién directa entre ambas.
En tal sentido, acorde a la hipétesis especifica 2, mediante un sig. bilateral de 0,000
inferior al p-valor 0,05, se determiné que se acepta la hip6tesis alterna y se rechace
la hipotesis nula, la cual se ratifica mediante el andlisis de cruce de porcentajes,
puesto que, la motivacion extrinseca tiene una influencia regular con el rendimiento
en el contexto en un 62,9%

Por lo tanto, sobre base de la estadistica inferencial, CMAC Sullana del
distrito de Aguas Verdes, deben mejorar las practicas de motivacion extrinseca con

el objeto de poder relevar el rendimiento en el contexto.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y los
comportamientos laborales contraproducentes de los colaboradores de la CMAC -
Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.

Hi: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y los comportamientos laborales
contraproducentes de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas
Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.

Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y los comportamientos
laborales contraproducentes de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito
Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.

Tabla 3

Tabla cruzada entre Motivacion extrinseca y los comportamientos laborales

contraproducentes.
Comportamientos laborales
contraproducentes
Deficiente Regular  Optimo  Total Correlacion
Motivacion Deficiente 0,0% 57% 0,0% 5,7% Rho de Spearman
extrinseca -,179
Regular 48,6% 28,6% 0,0% 77,1% Sig. Bilateral
,305
Optimo 14,3% 0,0% 29% 17,1%
Total 62,9% 34,3% 2,9% 100,0%

Nota. Acorde a la tabla 3, con la aplicacion de Rho de Spearman se alcanzo6 una
correlacion de - 0,179, que denotd una correlacidbn negativa media entre la
motivacion  extrinseca 'y la dimension = comportamientos laborales
contraproducentes. Corroborando con ello una relacién negativa.

En tal sentido, acorde a la hipotesis especifica 3, mediante un sig. bilateral
de ,305, superior al p-valor 0,05, se establecié admitir la hipétesis nula y desestimar
la alterna, la cual se ratifica mediante el andlisis de cruce de proporciones; puesto
que, la motivacion extrinseca influye deficiente y regularmente con los
comportamientos laborales contraproducentes en un 48,6%.

Por lo tanto, sobre la base de la estadistica inferencial, CMAC Sullana del
distrito de Aguas Verdes, deben mejorar las practicas de motivacion extrinseca con

el objeto de eliminar los comportamientos laborales contraproducentes.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y
rendimiento laboral de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas
Verdes- Zarumilla Tumbes, 2023.

Hi: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y rendimiento laboral de los
colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes,
2023.

H2: No existe relacion entre la motivacién extrinseca y rendimiento laboral de los
colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes,
2023.

Tabla 4

Tabla cruzada entre Motivacion extrinseca y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Deficiente Regular Optimo  Total Correlacion
Motivacion  Deficiente 2,9% 2,9% 0,0% 5,7% Rho de Spearman
extrinseca ,536**
Regular 20,0% 37,1% 20,0% 77,1% Sig.
Bilateral
Optimo 0,0% 29% 143% 17,1% ,001
Total 229% 429%  34,3% 100,0%

Nota. Conforme a la tabla 4, mediante la aplicacién de Rho de Spearman se logro
una considerable y positiva correlacion de ,536, entre las variables motivacion
extrinseca y rendimiento laboral. Corroborando con ello una relacién proporcional
y directa entre ambas.

En tal sentido, acorde a la hipotesis general, mediante sig. bilateral igual a
0,001 menor al p-valor 0,05, se determiné que se admite la hipotesis alterna, y se
objeta la hipoétesis nula, la cual se ratifica a través del analisis de cruce de
proporciones, puesto que, la motivacion extrinseca tiene una regular influencia con
el rendimiento laboral en un 37,1%

Por lo tanto, sobre la base de la estadistica inferencial, CMAC Sullana del
distrito de Aguas Verdes, deben continuar las practicas de motivacion extrinseca

con el objeto de sostener el rendimiento laboral.
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V. DISCUSION

De esta forma, se procedié a discutir cada resultado encontrado conforme a los
objetivos, que se contrastaron con otros estudios en relacion a las variables
investigadas.

Respecto al objetivo general, se aplico Rho de Spearman, obteniendo una
correlacion entre motivacién extrinseca y rendimiento laboral igual a 0,536,
ratificando la existencia una positiva y considerable correlacion, conforme al
baremo de Rho de Spearman, confirmando una relacion directa y proporcional entre
ambas. De esta manera, la hipétesis general, que usé Rho de Spearman, se
consiguio una significancia bilateral 0,001 inferior a 0,05, que infiere aceptar la
hipétesis alterna y rechazar la nula, sustentada por el encuentro de proporciones,
que demuestra la conservacion de una regular influencia entre la motivacion
extrinseca y el rendimiento laboral con un 37,1%. El resultado encontrado fue
comparado con el estudio de Ruiz y Sandoval (2021) quienes, en su investigacion,
tuvo como finalidad determinar la relacion existente entre motivacion extrinseca y
rendimiento laboral en empresa pesquera corporaciéon Ketty S.A.C. Sechura, 2021,
estudio aplicado, descriptivo correlacional, no experimental y transversal, aplicé un
cuestionario de muestra censal con 21 colaboradores. Obteniendo un coeficiente
de correlacion 0.670 y un sig. Igual a 0.001, para la contrastacion de la hipotesis
general, un Rho de Spearman de 0,779, y sig. bilateral de 0,000 al enfrentar la
motivacion extrinseca con el rendimiento en la tarea, 0,620 y un Sig. 0,003 al
enfrentar la motivacion extrinseca con el rendimiento en el contexto y -0,228 y un
Sig de 0,321 (relacidén inversa y no significativa) al enfrentar a la motivacion
extrinseca con el comportamiento laboral contraproducente; le permitié concluir la
existencia de una relacion considerablemente directa entre las variables. Como
resultado de la contrastacion, el presente estudio, demuestra que la motivacion
extrinseca es una variable fundamental para el rendimiento laboral en los
trabajadores de la organizacion financiera objeto de estudio, siendo sostenible en
el corto plazo, siempre y cuando, este rendimiento laboral, sea reconocido tangible
e integralmente por la direccion de la organizacion. A su vez, la motivacion
extrinseca y sus dimensiones representan motores importantes para el desarrollo
personal de los colaboradores, y que se evidencian por los efectos que generan el
reconocimiento publico, la compensacién econémica al logro de objetivos de metas

y condiciones de trabajo de calidad. Entonces, la motivacién extrinseca aplicada
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por la entidad financiera, CMAC Sullana se orienta adecuadamente al rendimiento
laboral de sus colaboradores.

Referente al primer objetivo especifico, con la aplicacibn de Rho de
Spearman, se obtuvo una correlacién entre la motivacion extrinseca y dimension
rendimiento en la tarea con 0,753, ratificando que existe una correlacién positiva
considerable de acuerdo al Baremo de Rho de Spearman, confirmando una
correspondencia directa entre ambas. De esta manera, la hipétesis especifica 1,
uso6 Rho de Spearman, consiguiendo una significancia bilateral 0,000 inferior a 0,05,
que consiente aceptar la hipétesis alterna y rechazar la nula, sustentada con el
encuentro de proporciones, demostrando que la motivacién extrinseca conserva
una regular influencia con el rendimiento en la tarea con un 37,1%. Los hallazgos
encontrados en esta contrastacion, se comparan con estudios de autores como,
Fernandez (2017), quien define que la motivacion extrinseca, viene del exterior y
se basa en el reconocimiento y gratificaciones de los trabajadores por sus jefes
cuando realizan un trabajo bien hecho, la motivacién extrinseca en los trabajadores
puede mejorar. Reconociendo el trabajo bien hecho y el esfuerzo realizado, buscar
recompensas, es decir, intentar solventar posibles problemas que le surgen a los
trabajadores para que se sientan motivados y en crecimiento si es posible de la
empresa motivarles a seguir ampliando conocimientos y por tanto formandose. Esta
variable a su vez se relaciona con la dimension Rendimiento en la tarea, plasmado
por Gabini (2018). Por lo relacionado directamente con el nédulo técnico, luego las
acciones técnicas se condicionan por las capacidades y las habilidades, el
conocimiento, y contiene una relacion prescripta. Se identifican cinco indicadores
relevantes i) planificacion y organizacion del trabajo, ii) calidad del trabajo, iii)
priorizacion, iv) orientacion hacia los resultados y v) trabajo eficiente. Sobre la base
de una manifiesta relacion considerable y directa entre la motivacion extrinseca y
el rendimiento en la tarea, sostenible en el mediano plazo, el estudio indica que una
adecuada motivacion extrinseca por parte de la organizacion financiera, los efectos
gque esta genera, se orientan a la construccion de un perfil profesional idoneo en
sus colaboradores, puesto que estos ultimos, se obligan a planificar, organizar y
otorgar calidad a su trabajo, priorizando sus acciones hacia resultados tangibles en
el cumplimiento de sus metas, desarrollandolos en el menor tiempo. Es decir, que
la motivacion extrinseca aplicada por CMAC Sullana se orienta adecuadamente a

los rendimientos en la tarea en sus colaboradores.
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Respecto al segundo objetivo especifico, se aplic6 Rho de Spearman,
obteniendo una correlacion entre la motivacion extrinseca y dimension rendimiento
en el contexto de 0,657, confirmando la existencia de una positiva y considerable
correlacién de acuerdo con el baremo de Rho de Spearman. De esta manera, la
hipotesis especifica 2, us6 Rho de Spearman, consiguiendo una significancia
bilateral 0,000 inferior al 0,05 admitiendo la hipotesis alterna y desestimando la
nula, que se sustenta por el cruce de porcentajes, demostrando que la motivacion
extrinseca mantiene una influencia regular con el rendimiento en el contexto con un
62,9%. Los hallazgos encontrados en esta contrastacion, se comparan con estudios
de autores como, Nufiez, et. al (2017), quien sefiala que, la motivacion extrinseca
es un constructo multidimensional, donde la recompensa es una importante
actividad de participacion. La realizacién de una actividad para evitar castigos y
conseguir recompensa. Define a la regulacién externa, dichas acciones son
consideradas una eleccion personal. Esta variable se relaciona con la dimension
encontrada por Gabini (2018) Rendimiento en el contexto, que lo define como
discrecional al igual que el comportamiento individual o extra papel, reconocido por
el método de recompensa formal explicitamente, y que promociona un
funcionamiento efectivo en la organizacién, en cuanto a los indicadores, identifica
a: se identifican i) iniciativa, ii) cooperacion, iii) comunicacion, iv) nivel interpersonal
y V) nivel organizacional. Sobre la base de una manifiesta relacién directa y
considerable entre la motivacion extrinseca y el rendimiento en el contexto,
igualmente sostenible, pero esta vez en el mediano plazo, el estudio sefiala que
una adecuada motivacién extrinseca por parte de la organizacion financiera, los
efectos que esta genera en el contexto, tienden a sumar actitudes de proactividad
en los colaboradores, mejora la comunicacion y cooperacion a nivel interpersonal y
organizacional. Siendo imperativo la manifestacion permanente de la recompensa.
El tamafio de la recompensa determinara el nivel de rendimiento en el contexto en
los colaboradores, puesto que, este es discrecional inherente a la conducta del
individuo. Es decir, que la motivacion extrinseca aplicada por CMAC Sullana se
orienta adecuadamente a los rendimientos en el contexto de sus colaboradores.

Respecto al tercer objetivo especifico, con un Rho de Spearman, se obtuvo
una correlacion entre la motivacion extrinseca y dimensiébn comportamientos
laborales contraproducentes de -0,179, confirmando una correlacion negativa
media entre ambas. De esta manera, la hipétesis especifica 3, us6 Rho de
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Spearman, consiguiendo una significancia bilateral ,305, mayor al 0,05, indicando
gue es una correlacion no significativa, admitiendo la hipétesis nula y rechazo de la
alterna, sustentada por el encuentro de proporciones, demostrando que la
motivacion extrinseca conserva una deficiente y regular influencia con los
comportamientos laborales contraproducentes en un 48,6%. Los hallazgos
encontrados en esta contrastacion, se comparan con estudios de teéricos como,
Chiavenato (2019), quien sefala que, los factores extrinsecos conocidos como
factores higiénicos de acuerdo con Herzberg se ubican en ambientes circundantes
a los individuos y comprenden condiciones con las que desempefian sus labores,
es decir incentivos y premios como beneficios sociales, supervision, sueldos, clase
de jefatura que los colaboradores reciben de sus superiores, directrices y politicas
de las empresas condiciones ambientales y fisicas de trabajo, trabajadores,
reglamento interno y clima de relacién dentro de la organizacion, entre otros; que
se encuentran colocados externamente al individuo a cambio de su trabajo. Para el
caso de la motivacion extrinseca y la dimensiébn comportamientos laborales
contraproducentes, definido por Gabini (2018), quien menciona que estos son
ejecutados por colaboradores en su centro de trabajo, generalmente
comportamientos antisociales, quebrantan normativas significativas de la
organizacion y atentan la buena voluntad organizacional, a sus integrantes, o
ambos. Se han identificado cuatro dimensiones que advierten comentarios
negativos, comportamientos inadecuados, cometer errores intencionalmente. Tales
como: i) conductas que perjudiguen a la organizacion, ii) mostrar excesiva
negatividad, iii) cometer errores intensionales, y iv) conductas que perjudiquen a
comparferos de trabajo o supervisores. Finalmente, adverso a lo encontrado en
relaciones directas con anteriores dimensiones, sobre la base de la relacion
encontrada, esta vez inversa, media y no significativa entre la motivacion
extrinseca, expresada tangiblemente con incentivos y premios, con los
comportamientos laborales contraproducentes, se determina que cuando existe
una adecuada y tangible motivacidon extrinseca de la organizacion, los
comportamientos indeseables se manifiestan en una proporcién vinculante a
margenes de error. Lo que no implica que no existan, sin embargo, estos tienden a

desaparecer cuando la motivacion extrinseca es adecuada e integral.
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VI. CONCLUSIONES

1. Referente al objetivo general, se determind a través del coeficiente de
correlacibn Spearman, la existencia de un nivel de correlacion positiva
considerable entre motivacion extrinseca y rendimiento laboral con una
valoracion de 0,536, igualmente, alcanzo un sig. bilateral de 0,001 menor a 0.05

rechazando la hip6tesis nula y posterior a ello, admitié la hipotesis alterna.

2. Referente al primer objetivo especifico, determiné a través del coeficiente de
correlacion Spearman, que existe un grado de correlacion positiva considerable
entre la motivacion extrinseca y rendimiento en la tarea con una valoracién de
0,753, igualmente, se alcanz6 un Sig. Bilateral de 0,000 menor a 0.05
rechazando nula y posterior a ello, admitiendo la alterna.

3. Referente al segundo objetivo especifico, determiné a través del coeficiente de
correlacion Spearman, que existe un positivo y considerable nivel de
correlacién entre la motivacién extrinseca y rendimiento en el contexto dado un
valor de 0,657, igualmente, se alcanz6 un Sig. Bilateral de 0,000 menor a 0.05

se rechazé la nula y posterior a ello, admitiendo la alterna.

4. Referente al tercer objetivo especifico, determind a través del coeficiente de
correlacién Spearman, que existe un grado de correlacion negativa media entre
la motivacion extrinseca y comportamientos laborales contraproducentes con
una valoracién de -0,179, igualmente, se alcanzé un Sig. Bilateral de ,305,

superior a 0.05 rechazando la alterna y posterior a ello, aceptando la nula.

24



Vil. RECOMENDACIONES

Recomendamos a los responsables de la CMAC Sullana del distrito de Aguas
Verdes, Implementar planes de motivacion extrinseca a través de programas de
bonificaciones especiales por cumplimiento de metas de los colaboradores.
Renovando el reglamento de bonificacion para operaciones de negocio, que
permita dinamizar sus labores tendientes a su reconocimiento personal y
profesional, incremento tangible en su remuneracion, confort y éptimas condiciones

de trabajo. Mejorando el rendimiento laboral en sus trabajadores.

Se recomienda al responsable del CMAC Sullana del distrito de Aguas Verdes,
aplicar estrategias de motivacion extrinseca, mediante un programa de
financiamiento de titulos y grados académico. Que permitira incrementar

competencias en los colaboradores y mejoras en su rendimiento en la tarea.

Se recomienda al responsable del CMAC Sullana del distrito de Aguas Verdes,
aplicar estrategias de motivacién extrinseca, a través de “Sales Skill” para los
colaboradores de la organizacion, con la asistencia y participacion de
colaboradores de otras agencias. Lo que permitira afianzar y entrenar habilidades,

destrezas y su rendimiento en el contexto.

Finalmente, Se recomienda al responsable del CMAC Sullana del distrito de Aguas
Verdes, formular estrategias de motivacion extrinseca, a través de un programa de
formacion en principios éticos y cultura organizacional que logre identificar
comportamientos laborales contraproducentes en potenciales colaboradores, el

mismo que podria llevarse a cabo trimestralmente.
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ANEXOS
Anexo 01 — MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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ANEXO 2

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: “Motivacion extrinseca y rendimiento laboral de

los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes- Zarumilla Tumbes,

2023”

Agradeciendo su colaboracion, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segun

crea conveniente:

Genero: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO
5 4 3 2 1
MOTIVACION EXTRINSECA TA | A I D | TD
Reconocimiento 5 4 3 2 1
Productividad
1. ¢Considera usted que la empresa motiva a sus colaboradores para
cumplir las metas establecidas?
2. ¢La empresa reconoce el esfuerzo que realizas, a través de alguna
recompensa por mejorar tu produccion?
Desarrollo personal
3. ¢La empresa promueve su satisfaccion personal en el cumplimiento
de sus labores?
4, ¢La empresa brinda oportunidades para  desarrollarse
profesionalmente?
Desempefio
5. ¢Los colaboradores cumplen con realizar su trabajo correctamente?
6. ¢La empresa brinda oportunidades para ascender por su buen
desempefio?
Ascenso en el puesto de trabajo
7. ¢Laempresa se promueve el ascenso a los colaboradores destacados?
8. ¢Considera que los ascensos son favorables para tener linea de
carrera?
Incentivos TA | A | D | TD
Beneficios laborales 5 4 3 2 1
9. ¢Laempresa le brinda incentivos por la buena labor realizada?
10. ¢Considera usted que los beneficios que otorga la empresa son
atractivos?




Remuneracion

11. ¢La remuneracion que percibe cumple sus expectativas de acuerdo a
su labor diaria?

12. ¢Le brindan todos los beneficios conforme a ley en su centro laboral?

Condiciones de trabajo

TA

TD

Condiciones fisicas

13. ¢Piensa usted que su lugar de trabajo es satisfactorio?

14. ;Le brindan las herramientas adecuadas para cumplir con sus metas?

Clima laboral

15. ¢Considera usted que el ambiente laboral en su empresa es bueno?

16. ¢Existe compafierismo entre los miembros de trabajo que permite que
los trabajadores se encuentren motivados?

Relacion con la autoridad

17. ¢Larelacion con sus jefes en la empresa es positiva?

18. ¢Considera que su superior valora el desarrollo de sus labores e
impulsa a realizar mejor su trabajo?

Relaciones sociales

19. ¢Existe una interaccion positiva con sus compafieros de trabajo?

20. ¢Integra sus esfuerzos a las actividades de otros para producir
resultados conjuntos que beneficien a todos?

RENDIMIENTO LABORAL

TA

TD

Rendimiento en la tarea

Planificacién

21. ¢Planifica su trabajo de manera tal que pueda realizarlo en el tiempo
esperado?

22. ¢Le dedica tiempo y esfuerzo necesario para cumplir con las
obligaciones dentro del horario de trabajo?

Orientacién hacia los resultados

23. ¢Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la empresa?

24, iSe siente satisfecho con sus resultados alcanzados hasta el
momento?

Trabajo eficiente

25. ¢Cuando termina una funcién asignada, inicia nuevas tareas sin que
se lo pidan?

26. ¢La empresa le provee los recursos necesarios para desemperfiar sus
actividades de manera eficiente?

Rendimiento en el contexto

TA

TD

Iniciativa

27. ¢Ha contribuido con nuevas ideas para mejorar los procesos del
trabajo?

28. ¢Usted participa activamente en las reuniones y aporta alternativas
de solucién ante un nuevo problema?

Cooperacion con los otros




29. ¢(Colabora con sus demas compafieros de manera voluntaria sin
esperar alguna recompensa a cambio?

30. ¢Considera que tiene la capacidad para ayudar con los problemas que
puedan tener sus otros companeros?

Comunicacion efectiva

31. ¢Siente usted que los jefes brindan una comunicacion clara y precisa?

32. (Mantiene una comunicacion efectiva con sus compafieros de
trabajo?

Comportamientos laborales contraproducentes

TA

TD

Comentarios negativos

33. ¢Considera usted que sus comparieros de trabajo se enfocan en
aspectos negativos antes que positivos?

34. ;Ha comentado aspectos negativos de su trabajo con gente que no
pertenece a la empresa?

Comportamientos inadecuados

35. ¢Ha comentado con otras personas informacién confidencial de la
empresa?

36. ¢Considera usted que se quejé de asuntos sin importancia en el
trabajo con otros compafieros?

Cometer errores intencionalmente

37. (Cudndo se les solicita los reportes, envia informacion
desactualizada?

38. ¢Registra usted las visitas diarias fuera de fecha?




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION EXTRINSECA

Anexo N°03

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Reconocimiento Si No Si No Si | No
(Considera usted que la empresa motiva a sus . - -

1 - . . Si Si Si
colaboradores para cumplir las metas establecidas?

(La empresa reconoce el esfuerzo que realizas, a

2 | través de alguna recompensa por mejorar tu Si Si Si
produccion?

{La empresa promueve su satisfaccion personal en el . . ]

3 L ) Si Si Si
cumplimiento de sus labores?

a {La empresa brinda oportunidades para desarrollarse Si Si Si
profesionalmente?

(Los colaboradores cumplen con realizar su trabajo . . ]

5 ] Si Si Si
correctamente?

{La empresa brinda oportunidades para ascender por . . ]

6 i = o Si Si Si
su buen desempeno’

7 | ¢la empresa se pron‘l’ueve el ascenso a los si Si Si
colaboradores destacados?

Considera que los ascensos son favorables para tener . . ]

8 . . Si Si Si
linea de carrera?

DIMENSION 2: Incentivos Si No Si No Si No

° (La empresa le brinda incentivos por la buena labor Si Si Si
realizada?

;Considera usted que los beneficios que otorga la . . .

10 | ¢ : o q £ Si Si Si
empresa son atractivos?

(;La remuneracion que percibe cumple sus - - -

11 - NP Si Si Si
expectativas de acuerdo a su labor diaria?

;Le brindan todos los beneficios conforme a ley en su . . ;

12 | ¢ " o Si Si Si
centro laboral?

DIMENSION 3: Condiciones de trabajo Si No Si No Si No

13 | ;Piensa usted que su lugar de trabajo es satisfactorio? Si Si Si

14 ¢{Le brindan ]z.a)s herramientas adecuadas para cumplir Si si Si
con sus metas?

15 i Considera usted‘} que el ambiente laboral en su Si Si Si
empresa es bueno?

Existe companerismo entre los miembros de trabajo

16 | que permite que los trabajadores se encuentren Si Si Si

motivados?




17 | ;Larelacion con sus jefes en la empresa es positiva? Si Si Si
;Considera que su superior valora el desarrollo de sus : . .
18 : ) . .. Si Si Si
labores e impulsa a realizar mejor su trabajo?
qg | cExiste una interaccién positiva con sus compafieros | o Si Si
de trabajo?
¢ Integra sus esfuerzos a las actividades de otros para : . .
20 . . . ) Si Si Si
producir resultados conjuntos que beneficien a todos?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ |No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez
validador: Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538
Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

Dr. Gestién Puablica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

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

Lima, 22 de enero del 2023

Firma del Expertb Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea Si No Si No Si No

1 ;Planifica su trabajo de manera tal que pueda Si Si Si
realizarlo en el tiempo esperado?

2 ;Le dedica tiempo vy esfuerzo necesario para cumplir Si Si Si
con las obligaciones dentro del horario de trabajo?

3 ;Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la Si Si Si
empresa?

4 . Se siente satisfecho con sus resultados alcanzados Si Si Si
hasta el momento?

5 ;/Cuando termina una funcion asignada, inicia nuevas Si Si Si
tareas sin que se lo pidan?

g | cLa empresa le provee los recursos necesarios para Si Si Si
desempeiiar sus actividades de manera eficiente?
DIMENSION 2: Rendimiento en el contexto si No si No si | No

7 ;Ha contribuido con nuevas ideas para mejorar los Si Si Si
procesos del trabajo?

8 ; Usted participa activamente en las reuniones y aporta Si Si Si
alternativas de solucion ante un nuevo problema?

9 ;Colabora con sus demas compafieros de manera Si Si Si
voluntaria sin esperar alguna recompensa a cambio?

10 ;Considera que tiene la capacidad para ayudar con los Si Si Si
problemas que puedan tener sus otros compaiieros?

11 iS1ente usted que los jefes brindan una comunicacion Si Si Si
clara y precisa?

12 ;Mantiene una co.municacién efectiva con sus Si Si Si
comparfieros de trabajo?
DIMENSION 3: Comportamientos Ilaborales p . .
contraproducentes P si No Si No Si | No

13 ;,C(‘msidera usted que sus compaiicros de tFalba_io se | g si si
enfocan en aspectos negativos antes que positivos?

14 ;Ha comentado aspectos negativos de su trabajo con Si Si Si
gente que no pertenece a la empresa?

15 ;Ha comentado con otras personas informacion Si Si Si
confidencial de la empresa?

18 | ;Considera usted que se quejd de asuntos sin Si Si Si
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importancia en el trabajo con otros compafieros?
; Cuando se les solicita los rtes, envia informacié : ; .
17 | ¢Cuando se les solicita los reportes, envia informacion | o, Si si
desactualizada?
18 | ; Registra usted las visitas diarias fuera de fecha? Si Si Si

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ |No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez
validador: Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538
Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano
Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tearico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 22 de enero del 2023

() e
__i\j,_\_){{%___

Firma del Expertb Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION EXTRINSECA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Reconocimiento Si No Si No | Si | No
;(Considera usted que la empresa motiva a sus . - -

1 . i o Si Si Si
colaboradores para cumplir las metas establecidas?

;La empresa reconoce el esfuerzo que realizas, a

2 | través de alguna recompensa por mejorar tu | Si Si Si
produccion?

;La empresa promueve su satisfaccion personal en el . . ;

3 . . Si Si Si
cumplimiento de sus labores?

4 ;La empresa brinda oportunidades para desarrollarse Si Si Si
profesionalmente?

;Los colaboradores cumplen con realizar su trabajo -

5 . Si Si Si
correctamente?

;La empresa brinda oportunidades para ascender por -

6 i . Si Si Si
su buen desempefio?

;La empresa se promueve el ascenso a los .

7 |¢ p prom Si Si Si
colaboradores destacados”

;Considera que los ascensos son favorables para tener -

8 . 5 Si Si Si
linea de carrera?”

DIMENSION 2: Incentivos Si No Si No Si | No

9 ;JLa_emplresa le brinda incentivos por la buena labor Si Si Si
realizada?

10 ;/Considera usted Iquelrlos beneficios que otorga la Si Si Si
empresa son atractivos?

;La remuneracion que percibe cumple sus .

11 . C ., Si Si Si
expectativas de acuerdo a su labor diaria’

;Le brindan todos los beneficios confi | : .

q2 | ¢Le brindan todos los beneficios conforme a ley ensu | o, Si Si
centro laboral?

DIMENSION 3: Condiciones de trabajo Si No Si No Si No

13 | ;Piensa usted que su lugar de trabajo es satisfactorio? Si Si Si
;Le brindan las herramientas adecuadas para cumplir -

14 | ¢ N P p si Si Si
con sus metas’

;Considera usted que el ambiente laboral en su .

15 | ¢ , Si Si Si
empresa es bueno?

16 ;Existe compaferismo entre los miembros de trabajo Si Si Si
que permite que los trabajadores se encuentren
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motivados?

17 | ;Larelacion con sus jefes en la empresa es positiva? Si Si Si

18 LConsideFa que su supell"iur valt?ra el desar!"ollu de sus Si Si Sj
labores e impulsa a realizar mejor su trabajo?

19 (Existe una interaccion positiva con sus companeros Si Si Sj
de trabajo?

20 Llntegrfi sus esfuerzos a las actividades dl:: otros para | o Si Sj
producir resultados conjuntos que beneficien a todos?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]
DNI: 41365424

Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia

Especialidad del validador: Lic. Administracion

Dra. Gestion Publica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulade.

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

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension

[

e
ke

-4

Lima, 18 de enero de 2023

" Al
Firma del Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia'’ | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea Si No Si No Si No

1 i(Planifica su trabajo de manera tal que pueda Si Si Si
realizarlo en el tiempo esperado?

2 i Le dedica tiempo y esfuerzo necesario para cumplir Si Si Si
con las obligaciones dentro del horario de trabajo?

3 iEsta de acuerdo con los objetivos planteados por la Si Si Si
empresa?

4 .Se siente satisfecho con sus resultados alcanzados Si Si Si
hasta el momento?

5 ;Cuando termina una funcion asignada, inicia nuevas Si Si Si
tareas sin que se lo pidan?

6 iLa empresa le provee los recursos necesarios para Si Si Si
desempeifiar sus actividades de manera eficiente?
DIMENSION 2: Rendimiento en el contexto Si No si No si | No

7 iHa contribuido con nuevas ideas para mejorar los Si . ;

.. i Si Si

procesos del trabajo?

8 ;Usted participa activamente en las reuniones y aporta Si Si Si
alternativas de solucion ante un nuevo problema?

9 ;Colabora con sus demas compafieros de manera Si Si Si
voluntaria sin esperar alguna recompensa a cambio?

10 (Considera que tiene la capacidad para ayudar con los Si Si Si
problemas que puedan tener sus otros comparfieros?

11 :Siente usted que los jefes brindan una comunicacion Si Si Si
clara y precisa?

12 (Mantiene una comunicacion  efectiva con  sus Si Si Si
comparfieros de trabajo?
DIMENSION 3: Comportamientos laborales si No Si No si No
contraproducentes

13 (Considera usted que sus compaferos de trabajo se Si Si Si
enfocan en aspectos negativos antes que positivos?

14 (Ha comentado aspectos negativos de su trabajo con Si Si Si
gente que no pertenece a la empresa?

15 (Ha comentado con otras personas informacion Si Si Si
confidencial de la empresa?

16 | ;Considera usted que se quejo de asuntos sin | Si Si Si
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importancia en el trabajo con otros compaiieros?

17 (Cuando se les solicita los reportes, envia informacion

: : Si Si Si
desactualizada?
18 | ;Registra usted las visitas diarias fuera de fecha? Si Si Si
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ |No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia

Especialidad del validador: Lic. Administracion

Dra. Gestion Publica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tearico formulado.

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

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension

DNI: 41365424

Lima, 18 de enero de 2023

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Reconocimiento Si No Si No Si | No
jConsidera usted que la empresa motiva a sus . . -

1 ] . i . Si Si Si
colaboradores para cumplir las metas establecidas?

;La empresa reconoce el esfuerzo que realizas, a

2 | través de alguna recompensa por mejorar tu Si Si Si
produccion?

;La empresa promueve su satisfaccion personal en el . - -

3 L B Si Si Si
cumplimiento de sus labores?

4 (La empresa brinda oportunidades para desarrollarse Si Si Si
profesionalmente?

(Los colaboradores cumplen con realizar su trabajo . . -

5 . Si Si Si
correctamente?

;La empresa brinda oportunidades para ascender por . . :

6 _ S e Si Si Si
su buen desempefio’

7 (La empresa se pronlucve el ascenso a los Si Si Si
colaboradores destacados?

;Considera que los ascensos son favorables para tener . - -

8 . o Si Si Si
linea de carrera’

DIMENSION 2: Incentivos Si No Si No Si | No
;La empresa le brinda incentivos por la buena labor . - -

g | ¢ Pt N si Si si
realizada?

;Considera usted que los beneficios que otorga la . - -

10 | ¢ . b & si Si si
empresa son atractivos?

;La remuneracion ue ercibe cumple sus . - -

11 | ¢ : e pambe S si Si si
expectativas de acuerdo a su labor diana?

;Le brindan todos los beneficios conforme a ley en su . - -

12 | ¢ , Y si Si si
centro laboral?

DIMENSION 3: Condiciones de trabajo Si No Si No Si No

13 | ;Piensa usted que su lugar de trabajo es satisfactorio? Si Si Si

14 ;Le brindan ]a.a)s herramientas adecuadas para cumplir Si Si Si
con sus metas:

15 Considera ustcd‘} que el ambiente laboral en su Si Si Si
empresa es bueno?
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(Existe compaiierismo entre los miembros de trabajo
16 | que permite que los trabajadores se encuentren | Si Si Si
motivados?
17 | ;Larelacion con sus jefes en la empresa es positiva? Si Si Si
(Considera que su superior valora el desarrollo de sus . . -
18 . ) . . Si Si Si
labores e impulsa a realizar mejor su trabajo?
49 | ¢Existe una interaccion positiva con sus comparieros | o Sj Si
de trabajo?
(Integra sus esfuerzos a las actividades de otros para : . .
20 . . . ) Si Si Si
producir resultados conjuntos que beneficien a todos?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidon 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 teorico formulado.

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

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension

Lima, 18 de enero de 2023

Firma del Eﬂxperto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea Si No Si No Si No

1 ;Planifica su trabajo de manera tal que pueda S Si Si
realizarlo en el tiempo esperado?

2 ;Le dedica tiempo y esfuerzo necesario para cumplir Si Si Si
con las obligaciones dentro del horario de trabajo?

3 ;Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la Si Si Si
empresa? l I I

4 .Se siente satisfecho con sus resultados alcanzados Si Si Si
hasta el momento?

5 ;Cuando termina una funcion asignada, inicia nuevas Si Si Si
tareas sin que se lo pidan?

6 ;La empresa le provee los recursos necesarios para si S| si
desempefiar sus actividades de manera eficiente?
DIMENSION 2: Rendimiento en el contexto Si No si No si | No
(Ha contribuido con nuevas ideas para mejorar los . . .

7 iy Si Si Si
procesos del trabajo?

8 ;Usted participa activamente en las reuniones y aporta Si Si Si
alternativas de solucién ante un nuevo problema?

9 ;Colabora con sus demas compafieros de manera Si Si Si
voluntaria sin esperar alguna recompensa a cambio?

10 ;Considera que tiene la capacidad para ayudar con los S| . Si
problemas que puedan tener sus otros comparfieros?

11 ‘;Sienle 'L'lslelﬂ.] (.Il]'L'le losjeft‘s brlndan una i_‘.ulnllnical_‘.ii:‘ln Sj Si Si
clara v precisal
;Mantiene una comunicacion efectiva con sus :

12 | © N . Si Si Si
comparieros de trabajo?
DIMENSION 3: Comportamientos Ilaborales Si No si No si No
contraproducerltes

13 ;Considera usted que sus compafieros de trabajo se Si Si Si
enfocan en aspectos negativos antes que positivos?

14 (Ha comentado aspectos negativos de su trabajo con 3 ai Si
gente que no pertenece a la empresa?

15 | ;[Ha comentado con otras personas informacion [ Si Si Si
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confidencial de la empresa?

16 !;Cunsiderg usted que se quejo de asuntos sin Si Si Si
importancia en el trabajo con otros compaiieros?

17 (Cuéando s les. solicita los reportes, envia informacion Si Si S
desactualizada?

18 | ;Registra usted las visitas diarias fuera de fecha? Si Si Si

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 tearico formulado.

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension Lima, 18 de enero de 2023

%

-

T o
Firma del Experto



Anexo N°04 FIABILIDAD DE RESULTADOS

FIABILIDAD
ESCALA: MOTIVACION EXTRINSECA

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 35 100,0

Excluido? 0 0

Total 35 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
955 20

Mediante el andlisis de fiabilidad general, se determiné que el cuestionario al poseer
un Alfa de Cronbach de 0,955, refleja que posee una confiabilidad excelente para

medir la variable motivacion extrinseca.

ESCALA: RENDIMIENTO LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,813 18




Mediante el andlisis de fiabilidad general, se determiné que el cuestionario al poseer

un Alfa de Cronbach de 0,813, refleja que posee una confiabilidad bueno para medir

la variable rendimiento laboral.

Valoracion de la fiabilidad de items segun el coeficiente Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los items
coeficiente alfa de Cronbach analizados
Valor Nivel
<0,5 Inaceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Débil
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno
>0,9 Excelente

Pruebas de normalidad

Fuente: George, D., & Mallery, P. (2019)

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
HEEEIn 126 35 179 949 35 102
Extrinseca
FeEEIIEGT 147 35 054 919 35 013
o Laboral

a. Correccion de significaciéon de Lilliefors

Interpretacion de los indices de correlacion de Rho de Spearman

Niveles de correlacion bilateral — Baremo de correlacion

Rango Relacion
[-0.91 a -1.00] [Correlacién negativa perfecta]
[-0.76 a -0.90] [Correlacidon negativa muy fuerte]
[-0.51 a -0.75] [Correlacién negativa considerable]
[-0.11 a -0.50] [Correlacidn negativa media]
[-0.01 a -0.10] [Correlacién negativa débil]

[0.00] [No existe correlacion]
[+0.01 a +0.10] [Correlacion positiva débil]
[+0.11 a +0.50] [Correlacion positiva media]
[+051 a +0.75] [Correlacién positiva considerable]
[+0.76 a +0.90] [Correlacidn positiva muy fuerte]
[+0.91 a +1.00] [Correlacion positiva perfecta]

Fuente: Tomado de la revista cientifica Montevideo Cientifico, 8(1), p.100.

Mondragén, M. (2014).



Anexo N°04 CARTA DE AUTORIZACION

f%CajnSu"ﬂnﬂ

Sullana, 12 de enero del 2023

Srafta).

ESCARATE CAMACHO SALY DALILA

Asasar de Negocios = Oficina Especial Aguas Verdes
Presents. -

Referencia: Sclicita Aulorizacién pama realizar trabajo de
invesligacion para oblencicn de Tiluo Profesional.

D= mi consideracion,

Por el presenie es para saludarle y dar respuesia a su comen de fecha 081222, autorizindok:
la utilzacdn del nombre de Caja Sullana en su rabajo de investigaddn “Moivacicn extrinseca
y rendimiento [aboral de fos colaboradoves de fa CMAC - Sulffana del Distrifo dguas Verdes
« Fannmilla Tumbes, 2027° o que le permilird obtener el Grado de Licendado en
Administracion.

Dicha awtorizacion se e cborga, siempre que s= rabes de informacitn de cardcler plblico, puesta

a disposicidn en ks dislintas paginas weh; y asi mismo no == vulnere la Ley de Profeccidn de
Datos Personales de los colaboradores.

Sin obro particular,

Alentamerie,

Edifecin Proncipal: Plara de Arrmaos | 38-Sullonos
Caantrgl Talehbmnpn . (07 3] Fl44000
LLVIRE.T,%-
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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 - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Motivacién extrinseca y
rendimiento laboral de los colaboradores de la CMAC - Sullana del Distrito Aguas Verdes-
Zarumilla Tumbes, 2023", cuyos autores son INFANTE GARCIA KARLA LIZETTY,
ESCARATE CAMACHO SALY DALILA, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 23.00%, 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.

TRUJILLO, 24 de Marzo del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE Firmado electronicamente
DNI: 80270538 por: JGARCIAYOQV el 12-
ORCID: 0000-0002-5851-1239 04-2023 17:59:49

Cddigo documento Trilce: TRI - 0538608
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