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RESUMEN 

La tesis tuvo como objetivo determinar la relación de la motivación extrínseca con perfil 

de puesto; la estrategia metodológica ha sido: tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel 

explicativo causal, diseño no experimental de corte transversal y método hipotético 

deductivo; la población total estuvo constituida por 64 colaboradores. La obtención de 

datos se realizó mediante la técnica de encuesta; como instrumento se utilizó un 

cuestionario de tipo Likert debidamente validado; con una confiabilidad como buena; 

los resultados descriptivos e inferenciales fueron procesados mediante el programa 

SPSS y los mismos que nos permiten concluir que existe influencia significativa de la 

variable motivación extrínseca en el perfil de puesto. 

 

Palabras clave: Motivación, satisfacción, perfil de puesto 
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ABSTRACT 

The objective of the thesis was to determine the relationship of extrinsic motivation with 

job profile; the methodological strategy has been: applied type, quantitative approach, 

causal explanatory level, non-experimental cross-sectional design and hypothetical 

deductive method; the total population consisted of 64 collaborators. Data collection 

was performed using the survey technique; As an instrument, a duly validated Likert-

type questionnaire was used; with reliability as good; the descriptive and inferential 

results were processed using the SPSS program and the same ones that allow us to 

conclude that there is a significant influence of the extrinsic motivation variable on the 

job profile. 

 

Keywords: Motivation, satisfaction, job profile
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I. INTRODUCCIÓN 

En los últimos años, muchas empresas quieren sobresalir de manera exitosa, por 

ello, deben definir bien sus estrategias de mejora que permitieran agilizar 

activamente sus procesos y tener resultados muy favorables, para lograr 

objetivamente que la compañía pueda invertir en sus colaboradores, en especial 

darle una motivación objetiva para conocer su buen desempeño que realizará en su 

área. 

Las organizaciones desean generar una mayor productividad en todas sus 

actividades, por lo tanto, deben tener un control que permitirá conocer si el 

compromiso de los miembros demuestra resultados asertivos para generar mayores 

rentabilidades, por ello, se deben implementar mayores actualizaciones en la 

infraestructura que favorezcan al personal, generando una mayor sostenibilidad en 

las áreas de producción.  

En el contexto internacional Armado et al. (2019) define que una de las 

principales dificultades que más se afronta en las compañías en los últimos tiempos 

es encontrar la manera de cómo motivar al personal, con la finalidad de sentirse 

satisfechos en su puesto laboral y se desenvuelven con tal mejora para realizar su 

trabajo. De esta manera, tengan un mejor desarrollo empresarial, con tal importancia 

por parte de los directivos de las compañías en conocer las motivaciones de los 

trabajadores, que ayude a potenciar el esfuerzo de las metas personales y laborales, 

teniendo la satisfacción de que son aptos para cualquier actividad asignada. 

En el contexto nacional, Esan (2018) en el artículo informativo nos dice que el 

Perú está en tercer puesto de toda Latinoamérica que desarrolla el gran porcentaje 

en rotación de personal, que de esta manera, algunas empresas no brindan una 

buena selección de su personal para los puestos que desean cubrir, el personal debe 

ser más competente, óptimo al hacer las labores y sobre todo adecuarse a la cultura 

de la compañía de esta manera puedan realizar cambios de personal según las 

características del trabajador que pueda adecuarse al puesto de trabajo para 

satisfacer la necesidad de las áreas de bajo personal. Por ello, la motivación ayuda 
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a garantizar que los colaboradores se familiaricen con el fin de llegar a las metas 

requeridas y obtengan un bien común. Por otro lado, el personal debe ser apto para 

asumir los distintos puestos de trabajo ya que en las compañías buscan siempre 

innovar y actualizar las modalidades de trabajo, a su vez, tengan un mejor beneficio 

y optimizar las horas de trabajo. 

La corporación, está ubicada en el distrito de Comas, Lima Perú, es una 

empresa importadora de repuestos para motocicletas, que a su vez se encarga del 

armado, repuestos por mayor o menor y con asesorías de personalización de motos, 

que busca garantizar la familiarización de los clientes.  

La problemática se ubica en 1. no cumplir las entregas de mercadería a 

tiempo, 2. el personal no se encuentra satisfecho con sus estándares de trabajo, 3. 

falta de compromiso del personal.  

Mateo R. (2019) nos indica que, al conocer el buen desempeño de los 

colaboradores, esto se refleja en las metas que cumplen sea trimestral o mensual. 

Por ello, al tener colaboradores competitivos y comprometidos con la empresa se 

refleja en el esfuerzo que dan en sus actividades, ya que, al brindar clima laboral 

saludable, motivación esto contribuye a la felicidad y se logra mejores rentabilidades. 

A continuación, se presentó los problemas generales y específicos siguientes: 

¿Cómo se relaciona la motivación extrínseca con el perfil de puesto en una empresa 

de repuestos automotrices, Comas, 2023? Los problemas específicos son: 1 ¿Cómo 

se relaciona la motivación extrínseca con el clima laboral de una empresa de 

repuestos automotrices, Comas, 2023?, 2 ¿Cómo se relaciona la motivación 

extrínseca con competitividad de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 

2023?, 3 ¿Cómo se relaciona la motivación extrínseca con la eficiencia del puesto de 

una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023? 

La investigación tuvo como justificación teórica donde se dio a entender a 

detalle que las variables de motivación extrínseca y perfil de puesto se relacionan 

entre sí mismas, de esta manera, se generará un planteamiento de ideas, 

sugerencias e hipótesis para próximas investigaciones. En cuanto a la justificación 

metodológica se realizó un instrumento para la recopilación de datos, qué a su vez 
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se profundizará por medio de diversos autores especializados en las variables 

estudiadas. Así mismo, en el aspecto practico se generó diferentes opciones de 

solución para la problemática realizada, qué de esta manera, se presentará a la 

empresa y se ponga en actividad lo recomendado. 

Objetivo general: Determinar la relación de la motivación extrínseca con perfil 

de puesto de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. Los objetivos 

específicos son: 1 Determina la relación de la motivación extrínseca con el clima 

laboral de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023, 2 Determinar la 

relación de la motivación extrínseca con competitividad de una empresa de 

repuestos automotrices, Comas, 2023, 3 Determinar la relación de la motivación 

extrínseca con la eficiencia del puesto de una empresa de repuestos automotrices, 

Comas, 2023. 

Hipótesis general y especifica son: Existe relación de la motivación extrínseca 

con perfil de puesto de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. Las 

hipótesis específicas son: 1 Existe la relación de la motivación extrínseca con el clima 

laboral de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023, 2 Existe la relación 

de la motivación extrínseca con competitividad de una empresa de repuestos 

automotrices, Comas, 2023, 3 Existe la relación de la motivación extrínseca con la 

eficiencia del puesto de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Los antecedentes referentes a la variable motivación extrínseca son: Nolazco et al. 

(2020) concluyeron que son procesos importantes que repercuten en los 

trabajadores, teniendo como influencia los factores sociales y físicos para el 

desenvolvimiento de los colaboradores de forma individual en sus actividades. De 

esa manera, es necesario la implementación de la motivación externa para realicen 

mejoras en sus actividades frecuentes. 

Pérez et al. (2021) indican que el análisis de las competencias es proponer un 

plan de mejora que refiere a la motivación extrínseca, para la gestión de las entidades 

logre alcanzar un nivel sostenible en el punto de los trabajadores, de tal manera que 

genere el crecimiento de la industria para un mejor funcionamiento de las áreas. 

Aguilera et al. (2019) mencionan por medio de los artículos que las 

organizaciones tienen como tarea principal la motivación en los trabajadores, que se 

basaron en recompensas extrínsecas que las organizaciones han puesto en marcha, 

las técnicas actuales sobre los reconocimientos hacia los trabajadores. De lo cual, 

son desafíos que deben corregir las organizaciones para que tengan un mejor control 

dentro del personal de trabajo.  

Neyra y Ríos (2018) concluyeron que los colaboradores al desarrollar el factor 

externo generan mayor motivación en la ejecución de sus procesos laborales ya que 

el clima favorece a los procesos de cumplimiento de logros que realizar para que 

generen su comisión. 

Chaparro, L. (2018) nos dice que tuvo como investigación el análisis de los 

factores de motivación y el clima organizacional, donde desarrollaron las diversas 

causas de la motivación ante los desempeños de los trabajadores teniendo una mejor 

eficacia, liderazgo y al cumplimiento de diversos objetivos. De esta manera, se 

logrará un mejor desempeño de los colaboradores en la empresa.     

Rivera et al. (2018) manifiestan que lo principal fue el análisis de la motivación 

con el clima laboral, dando a ver que las emociones forman una parte principal del 

desempeño de los trabajadores, por otro lado, las consecuencias que puedan surgir 
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por un mal clima laboral son físicas y psicológicas. De esta manera, el poder general 

una buena estabilidad laboral es en el cumplimiento de los estándares de trabajo. 

Chavarri et al. (2022) indican que el estudio que realizo fue el análisis de las 

competencias con la motivación extrínseca, cual se aplicó a los trabajadores 

municipales y dieron a conocer que no se desenvuelven de manera efectiva a falta 

de una motivación, de esta manera, la planeación de nuevos métodos motivacionales 

garantice un cambio en sus procesos de trabajo. 

Ortiz et al. (2020) manifiestan que tuvo como objetivo primordial la 

determinación de los factores de motivación presentes en los trabajadores en la 

organización, que su metodología fue cuantitativa. Se concluyo, que la formación de 

la competitividad en la corporación forma un mayor vínculo con el compromiso 

organizacional que es relacionado con la libertad, el desarrollo personal y la 

retroalimentación.  

García et al. (2021) indican que la innovación organizacional con 

competitividad en tiempos de pandemia, fueron los papeles importantes en el 

desenvolvimiento de los trabajadores para suministrar los productos, ya que la 

demanda se redujo a nivel nacional cual fue una causa principal de la enfermedad 

que afectaron a las empresas. 

Manjarrez et al. (2020) concluyeron que lo fundamental de la motivación es a 

base de objetivos en la política de la empresa con la cual implementan logran una 

buena eficiencia de los trabajadores a través de menudos premios por su 

desenvolvimiento de sus áreas. De esta manera, el satisfacen sus necesidades 

externas con si alterar su medio laboral. 

Ayón et al. (2021) manifiestan que como objetivo análisis de motivación y la 

incidencia del desempeño en la Municipalidad de Pajan, que el municipio tiene 

muchas deficiencias en término de la motivación que afecta al desempeño de los 

colaboradores, con la cual de llego demostrar el problema de autoestima dando 

charlas motivaciones y a su vez dando a entender sus metas personales que motive 

al trabajador. 
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Peña, H. (2018) nos dice que, la investigación realizada fue el análisis de la 

motivación con el talento humano, que dio como resultado que un trabajador 

motivado interna o externamente brinda a la compañía su mejor eficacia en su puesto 

de labor, con la cual llegue al objetivo propuesto por la empresa en logra bonos, 

viajes o asensos, de este modo se desarrolla el compromiso del trabajador con la 

organización. 

Los antecedentes referentes a la variable perfil de puesto son: Galarza et al. 

(2020) manifiestan que establecieron un cuadro de competencias para la gestión de 

puestos claves en la compañía, cual se basó en previos conocimientos, actitudes 

favorables y valores para llevar a cabo una buena actividad, que es el papel 

fundamental para la mejora de la organización. Lo que impacto el comportamiento 

en el colaborador, el saber cómo desarrollarse en diferentes campos de la empresa. 

Bermejo et al. (2020) nos dicen que los perfiles de cargo permiten saber las 

funciones y también los requisitos primordiales del puesto, que a su vez 

contribuyeron a las necesidades de cada puesto según el entorno de la empresa. Las 

condiciones de los puestos de trabajo y con ello el clima laboral permite la destreza 

de los trabajadores en afrontar nuevos retos y desafíos para garantizar una buena 

productividad en las compañías.  

Checa et al. (2020) concluyeron que los trabajadores que demuestran un gran 

desempeño son más solicitados en las empresas, por la cual el desenvolvimiento 

profesional que puede tener un trabajador. De esta manera, se puede llegar a 

conocer los procesos de las áreas con mayor gestión.   

Cárdenas et al. (2020) mencionan que el diseño de perfiles de cargo en 

competencias en la parte interna de la empresa, para obtener los diversos criterios 

sobre desarrollo, selección y conocimiento de las habilidades en el ámbito laboral se 

requirió que el personal participe de manera activa en las necesidades que realizan 

en sus puestos, de esta manera, llegaron a caracterizar los criterios evaluativos de 

cargo en cuestión de los recursos humanos. 

Pacherrez y Marrufo (2020) manifiestan que es primordial el diseño y la 

incorporación de un modelo de perfiles de puesto, para que de esta manera 
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fortalezca las competencias habituales y sus actividades sean optimizadas con un 

mayor rendimiento de los recursos que se implementaran ya sea financiero o 

humanos. 

Valiente et al. (2018) mencionan que este proceso fue la determinación de la 

gestión de competencias y el desempeño, con lo cual, implementaron las 

capacidades para la observaciones y soluciones de problema dado en los procesos 

laborales, que busca mejorar los perfiles del personal ya sea en reforzar sus 

habilidades o que alcancen mejores estatus en la industria, para la potenciación de 

los factores humanos que busca mejoras en la competitividad. 

Lora et al. (2020) expresan que el objetivo que se realizo fue dar a conocer un 

método de gestión de competencias, que genera los beneficios en la compañía 

dando orientación desde la administrativa hasta los puestos de trabajo en fortalecer 

y el desarrollar su talento humano, que puedan aumentar la eficiencia en la 

organización. Que se concluyó, que se deben realizar los modelos creados por 

recursos humanos para que genere el valor agregado en las áreas de labor. 

Romero et al. (2020) nos dicen que cual se realiza la relación que existe en 

las competencias y la motivación, que se requirió un proceso de decisiones y 

acciones a nivel organizacional, con lo cual, dieron a presentar unas nuevas políticas 

de recompensas, se dio a conocer el estudio de un sistema competente que genere 

atracción, rentabilidad y movilidad en los colaboradores a familiarizarse con los 

propósitos de la empresa. 

Peraza y Rodríguez (2022) manifiestan que para la empresa fue determinar 

los perfiles de puesto en cuadros de cargo para el funcionamiento de los diversos 

perfiles de la empresa, para que ayude a la formación de las competencias. De esta 

manera, llega a contribuir al desarrollo para el óptimo desempeño en los métodos de 

cuadros, para un mejor análisis y una serie de supervisiones en el trabajo que de 

buenos resultados en las áreas. 

Mendieta et al. (2020) mencionan que el objetivo fue la gestión de 

competencias para los perfiles de puesto, que realice la coordinación de los procesos 

de reclutación acorde a los niveles y formación para el mejor rendimiento. Por ello, 
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los trabajadores deben contar con conocimiento básico de las funciones que realizara 

para su mejor rendimiento y así puedan participar los diversos asensos de puestos 

que pueda haber en la empresa. 

 Iranzo, M. (2017) menciona que el perfil del puesto de trabajo es fundamental 

para que una organización pueda realizar una buena gestión, para ello la importancia 

de considerar ciertas herramientas como técnicas para distinguir ciertos perfiles al 

momento de la contratación de un puesto de trabajo. Cabe resaltar que esta 

definición debe estar escrita en un manual de funciones para que pueda ser más 

formal, esto ayudará a que cada vez que exista rotación de personal, el área de 

recursos humano tenga claro el perfil que requiere el puesto a necesitar. 

García, S. (2017) expresa que el análisis de los puestos de trabajo sirve para 

generar a futuro mayor productividad y competitividad en las empresas, ya que los 

puestos son realizados por colaboradores, los encargados de hacer que la 

organización pueda ser exitosa con el tiempo. Las características requeridas para 

ciertos puestos de trabajo sirven para satisfacer puntos importantes como los 

requerimientos esenciales de los puestos laborales. La mejor manera de conocer el 

puesto de trabajo es poder conocer la descripción y también el análisis de los cargos, 

aquí se podrá obtener mayor información y alcance de lo que necesita realmente el 

puesto y el área respectiva. 

La tesis a nivel internacional de la variable motivación extrínseca son: 

Domínguez J. (2021) menciona que la motivación extrínseca es primordial para el 

aprendizaje online de los alumnos de la ciudad de Ecuador, de esta manera se 

demostró que los nuevos implementos de la enseñanza aburren, cansan y pierden el 

interés de aprender en los alumnos Por ello, se aplicó nuevas metodologías más 

activas para de parte de los docentes, comprobando que los alumnos se sientan más 

motivados extrínsecamente recibiendo felicitaciones o reconocimientos. De esta 

manera, los estudiantes dependen de los factores externos para que puedan tener 

mayor atención en las clases virtuales. 

Martínez M. (2019) menciona el estudio de la motivación de los estudiantes 

de la capital de México, genero niveles bajos en rendimiento de las actividades de 
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lectura, números y ciencias, de lo cual las principales causas fueron la falta de 

motivación de parte de los docentes a sus alumnos, que a su vez se derivó a la 

motivación extrínseca, ya que tuvo mayor porcentaje en el análisis estudiado. Que 

de lo cual dieron a saber que la motivación influye de manera favorable para los 

mejores procesos educativos de los alumnos, por ello, se debe hacer más estudios 

en los diferentes niveles superiores para el alzamiento de la educación.   

La tesis a nivel internacional de la variable perfil de puesto son: Medina J. 

(2021) menciona que el perfil de puesto de la empresa Tixocob en la ciudad México, 

es captar personal acorde a sus puestos laborales que cuenten con un buen 

desempeño de sí mismas. Por ello, la empresa tuya como plan el generar 

conocimiento de las habilidades de los trabajadores, afectan ante el desempeño. De 

esta manera, se dio en no solo centrarse en los factores extrínsecos sino también en 

otros factores ya sea intrínsecos acorde a los perfiles de puesto. 

Albuja K. (2019) menciona que el plantel educativo de Quito- Ecuador, la 

restructuración que permita cambiar el funcionamiento interno de la institución con la 

cual se debe al cambio de los perfiles de puesto por un perfil de cargo por 

competencia para que de esa manera contraten persona eficiente al puesto requiero. 

Por ello, el estudio que se realizó para conocer las nuevas técnicas y así mismo 

aplicar nuevas estrategias de valores y competencias. De esta manera, pudieron 

llegar a que los primeros estudios se realizaran es al área que necesitan personal 

apto para surgir en sus procesos. 

Las tesis a nivel nacional de la variable motivación extrínseca son: Horna y 

López (2022) nos dice que la investigación fue la determinación de la motivación y el 

clima organizacional, que género que los trabajadores trabajen unidamente para el 

impulsa miento de las metas, en formación de equipos para que obtengan una buena 

competitividad. De esta manera, implementando labores más complicadas para su 

mejor desenvolvimiento de los grupos de trabajo. 

Velásquez, V. (2022) nos dice que analizo la relación de la motivación con el 

desempeño, en cual las empresas implementan nuevas capacidades de motivación 

para una mejor productividad de los colaborares ya se por incrementos de sueldo por 
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temporada, asensos de puesto. Por ello, el desempeño constante que realizan los 

trabajadores debe reflejar en resultados que permita acceder a los incentivos 

propuestos por la empresa.  

Romano, L. (2022) manifiesta que fue aplicada a una entidad pública de Lima 

con la cual, tuvo el objetivo de conexión la motivación con el rendimiento de los 

colaboradores municipales, dando a conocer el proceso de trabajo de manera grupal 

que fortalece el desempeño, de esta manera aplica que cada colaborador genere 

mejor eficacia el su proceso para el logro de metas. 

Valencia y Rivero (2021) nos dicen que en su investigación cual fue el enlace 

de la motivación y el desempeño de la empresa Atix, que dado el crecimiento de la 

industria en nuevas áreas los colaboradores deben demostrar la eficiencia para los 

estándares de trabajo, que de esta manera la empresa debe motivar en capaciones 

a que el personal logre los objetivos de la organización.  

Las tesis a nivel nacional de la variable perfil de puesto son: Mejía L. (2019) 

menciona que el objetivo que se aplicó para el perfil de puesto fue sobre el impacto 

de los procesos de selección en la administración tributaria. con lo cual, su enfoque 

representa las ventajas competitivas de los cuales se realizan y potencian los perfiles 

de las personas. Por ello, se dio que es conveniente alinear los desarrollos de la 

gestión de la compañía y buscar la calidad constante. 

Prado J. (2021), menciona que el perfil de trabajo de los trabajadores de la 

universidad tiene relación con el desempeño laboral ya que los estudios realizados 

generan un mayor rechazo y solo acepta la hipótesis alternativa. Por ello, es 

necesario capacitar a los trabajadores en los perfiles laborales para un mejor 

rendimiento laboral de los colaborados de las áreas de recursos humanos. 

Idrogo, R. (2018) manifiesta que dio a conocer el análisis del clima 

organizacional con la motivación, cual es importante que el personal se sienta 

valorado por sus procesos técnicos de esta manera la motivación genere un mejor 

clima. Por ello, el mejor rendimiento de los puestos de trabajo es al buen ámbito 

laboral que se genere en las compañías. 
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Palomino y Vargas (2022) nos dicen que en la empresa Valtx el desempeño 

laboral es debido a las motivaciones que aplican ya sea en las áreas acondicionadas, 

concursos que realizan para que el trabajador de desenvuelva de una manera 

eficiente y sincera en los procesos de la empresa. Que concluyo, que el factor 

extrínseco de los colaboradores genera mayor rendimiento en los procesos que 

obtuvieron un 50% de aceptación.  

La teoría científica que selecciono para la investigación por Agüero, J. (2007) 

es la teoría humanista de la administración cual fue realizada por Elton Mayo (1949) 

se basaron en los seres humanos se sientan importantes, por lo que son personas 

seleccionadas para esa labor, por ello es motivarlas a que generen un mayor 

rendimiento en sus puestos laborales. Se enfoca en las personas como un grupo de 

trabajo, por ello, las empresas generan incentivos como una manera de tener a su 

personal satisfecho y con los objetivos puestos en sus tareas correspondientes a su 

puesto. 

La teoría para la variable motivación extrínseca investigada por 

Turienzo, R. (2016) es la pirámide de Maslow donde Maslow (1943) plantea en su 

conjetura una categoría para satisfacer las obligaciones más básicas del ser humano 

que es; la filosofía que busca cumplir con sus necesidades primordiales; la seguridad 

que se baja en tener el recurso de un hogar; afiliación que realice vinculaciones al 

mundo exterior y reconocimiento que la persona llegue a generar éxito en la 

sociedad. 

Las definiciones conceptuales de la variable motivación extrínseca son: 

Fischman, D. (2014) manifiesta que es cuando la persona genera una actividad 

solamente para conseguir un fin, es decir, cuando a la persona le interesa ese fin, 

que pueden ser los bonos, premios, etc. De esta manera la persona solo se basa en 

las actividades para el beneficio externo que desee obtener. 

Ferro, J. (2020) expresa que es el desempeño de una labor para la obtención 

de un resultado que se genera por el entorno externo de la persona fomentando el 

vencer a los demás colaboradores, obtenido dinero o buenos puestos. De esta 
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manera, este método se utiliza mayormente para generar resultados en veneficio 

propio.  

García, J. (2007) nos dice que las recompensas obtenidas son de carácter 

independiente de la acción que realiza para obtenerlo, así mismo, puedan cubrir la 

necesidad de las compensaciones, que otras personas dan a cambio. Por ello, las 

personas realizan las actividades esperando un cambio por realizar ya sea bonos o 

reconocimientos de sus áreas. 

Las definiciones conceptuales de la variable perfil de puesto son: 

Ayensa, Á. (2020) manifiesta que está formado por dos puntos importantes que son 

el puesto de trabajo y por otra quien ocupe el puesto, de esa manera, estén 

coordinadamente a las funciones requeridas. Por ello, se dan muchos aspectos para 

la selección de los trabajadores ya sea la ubicación, el horario, el sueldo y etc.  

Gonzáles y Pérez (2020) nos dicen que es generar la especificación del perfil 

por competencias y los factores que requieren para el desempeño optimo en los 

puestos vacantes. De esta manera, se evalúa los puntos competitivos de puesto para 

una buena selección de la persona que ocupe el lugar. 

Hernández, F. (2020) indica que es la definición de los grados de 

conocimiento, técnica y cualidades de desarrollar eficientemente un puesto laboral, 

con la cual permite demostrar las cualidades de la persona. De esta manera, de 

identifica y difunde las competencias del colaborador que ocupara el puesto para un 

óptimo desempeño.  
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación   

El tipo es Aplicada, por lo que se utilizó la información recopilada en el trabajo, en 

base a las teorías que serían unas probables soluciones a los problemas que se 

manifiestan a lo largo de los días en ámbito de la investigación. Por ello, Baena G. 

(2014) manifiesta que como objetivo principal es la recaudación de hechos concretos 

para que se ponga en acción las teorías, de esa manera poder confirmar las 

soluciones de las necesidades de la población. 

Diseño no experimental de corte transversal, con un enfoque cuantitativo, de 

esta manera las variables no se manipularon, los datos recaudados se almacenaron 

con un tiempo determinado que describieron las variables fijadas. Según Risco A. 

(2020) manifiesta que no hay ninguna maniobra de las variables por parte del 

indagador, que resultan fenómenos con el mismo contexto para su respectivo 

análisis. Que se resuelve el estudio para la revelación de las variables tratadas. 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Motivación extrínseca 

Napolitano, G. (2018) nos dice que, la motivación extrínseca tiene como fin el 

obtener un premio o lograr un status por delante de las demás personas. Por ello, 

son de modo externo ya que buscan un beneficio económico, ser reconocidos en su 

proceso de trabajo. 

A través de la motivación extrínseca se puedo generar rendimiento en los 

trabajadores ya que pueden garantizar un buen desempeño laboral en sus áreas, 

que al personal lo hace más competitivo en la distribución de las mercaderías, que a 

su vez logran múltiples responsabilidades en su entorno de trabajo. 
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1.  Política remunerativa 

Fol, O. y Chávez, J. (2021) nos dice que, la remuneración mensual se percibe 

de un trabajador de la actividad privada por jornada laborales que son de ocho horas, 

tomado como un único valor en el país para las múltiples actividades desarrolladas. 

Por ello, los procesos laborales tienen que cumplirse acorde a las horas requeridas 

por las empresas para cumplir lo propuesto, la satisfacción es la psicología en el 

trabajo, ya que genera que los trabajadores se sientan en relación con su área. 

Indicadores: 

Recompensas 

Harvard Business (2019) las recompensas se relacionaron en la cultura del 

entorno laboral, la forma en que el personal realiza sus actividades, que es lo que 

esperan recibir para su motivación. Por ello, las recompensas son de forma tangible 

para reconocer los despeños satisfactorios de los trabajadores. 

Reconocimientos 

Fischer A.  (2021) la motivación está vinculada a los reconocimientos ya seas 

intrínsecos y extrínsecos que permite sobrellevar y elevar la motivación al personal 

tanto con alcanzar metas u objetivos personales en la labor. Además, los 

reconocimientos ayudan a que los trabajadores se desenvuelvan de una manera más 

eficaz a su trabajo que permita un gran rendimiento en la empresa. 

 

2. Satisfacción Laboral 

Topa et al. (2022) la satisfacción laboral ejerce de las propias emociones como 

cognitivas y efectos anímicos que se somete a evaluaciones de su experiencia en el 

trabajo. Por ello, la satisfacción en el grupo de trabajo es lo principal para que de esa 

manera puedan garantizar mejor rendimiento en todos los puntos de la empresa. 

Indicadores: 

Cultura organizacional 

Bayón J. (2019) que la cultura organizacional es relacionada a los valores, a 

sus actitudes, experiencias laborares y hábitos en las personas que contribuyen en 

la organización, la importancia de ella es que contribuye al fortalecimiento y la 
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excelencia.  Para toda empresa es favorable, para un mejor control de sus proyectos 

y que permita un mejor manejo los valores, normas y reglas dentro de la empresa.  

Competitividad 

Bermeo J. (2018) es la ejecución para un mejor desempeño en la empresa, 

que se encarga de la formulación de metas y políticas que se requieran alcanzar. 

Que es necesario implementar estrategias competitivas para un mayor aumento en 

la producción de la empresa para que sea sostenible. 

Flexibilidad 

Checa, E. (2018) es el componente de se da a los cambios no previstos o 

situaciones no esperadas sin afectar a el desarrollo que se generan en la empresa, 

es saber manejas los estándares de trabajadores ante un hecho no planificado. Que 

el personal debe ser apto para cualquier circunstancia que se aplique de misma 

manera a la empresa en no tener el personal suficiente. 

 

3. Condiciones laborales 

Olivera et al. (2021) manifiesta que, para obtener un buen rendimiento de los 

trabajadores, es tener cuenta que lo primordial que es la salud laboral, para que el 

entorno permita que los trabajadores tengan mayor resistencia física, salud, 

bienestar emocional y social. Para ello, puedan generar un mayor compromiso que 

genere una compensación laboral realizada. 

Indicadores: 

Bienestar laboral 

Serrat, M. (2021) el entorno laboral debe ser útil, adecuado y saludable, es 

donde de demostraran sus labores maximizando la eficiencia, la empresa y los jefes 

deben conocer cómo proteger y preservar los bienestares de su entorno. Debe tener 

en cuenta el buen clima laboral para un mejor desenvolvimiento dentro y fuera de la 

empresa, demostrando su la esencia que caracteriza a la organización. 

Jornada laboral 

López M. (2019) las jornadas laborales es generar producción en el ámbito 

productivo, económico y social, respetando las jornadas de trabajo y descansos 
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legales que recubre al trabajador. Por ello, los operarios cumplen sus funciones por 

un beneficio que es el sueldo, para el cumplimiento de sus necesidades básicas que 

requieren. 

Seguridad laboral  

Moreno A. (2018) es identificar, evaluar y saber las zonas de peligro dentro de 

la empresa, también corresponde a que el empleado sufra enfermedades o 

accidentes vinculados a su área de trabajo. Las empresas deben generar a menudo 

inspecciones donde señalicen, cautericen las zonas de riesgo o maquinarias donde 

sea posible sufrir algún accidente para el colaborador de la compañía. 

Variable 2: Perfil del puesto 

Vadillo (2021) se manifiesta que es un procedimiento sistemático del estudio 

que permite la documentación de la naturaleza, contenido y alcance de las posiciones 

de la corporación. De esta manera, se podrá desarrollar una serie de análisis para la 

recaudación de información que pueda genera para la selección del personal que 

cumpla los estándares relacionados al área deseada. 

Por medio del perfil de puesto nos garantiza la aceptación del personal que se 

requiere en la compañía que a su vez de una mayore rentabilidad a la producción y 

no sea deficiente en los procesos, para ello, al escoger al personal calificado con 

mayor rendimiento en las dificultades de la empresa. 

Dimensión: 

1. Clima Laboral  

Mesa et al. (2019) indica es el conjunto de apreciación del colaborador con la 

estructura de la empresa y de los desarrollos organizacionales que perjudican directa 

o indirectamente la conducta de los trabajadores dentro de la empresa. De esta 

forma, el clima laboral es factor de balance que tiene toda empresa para un buen 

rendimiento y producción de los trabajadores ya que su estabilidad emocional 

depende de problemas de la empresa. 
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Indicadores: 

Productividad 

Review, H. (2018) la productividad es el método que percibe y procesas la 

información, con la que pueda tener impacto favorable o desfavorable de los métodos 

de la gestión del tiempo y las estrategias de aumentar el rendimiento. Por ello, la 

empresa realizar un planteamiento de estrategias para el personal de producción se 

adecue a los estándares de trabajo para que tengan un mejor rendimiento.  

Motivación 

García et al. (2022) la motivación es una serie de factores dinámicos que 

impulsa al trabajador a cumplir objetivos propuestos. Por ello, las empresas generan 

que el personal se sienta de manera satisfecha en su puesto de trabajo, con lo cual 

se base en el estado de ánimo de los colaboradores con la empresa. 

Organización 

Álvarez, C. (2018) es un reparto, división o actividades entre el personal de 

trabajo en la cual se le asigna para el logro de una meta. Es decir, que para lograr un 

bien en común dentro de la empresa el personal debe realizar una división de 

procesos manteniendo el orden y los protocolos de la empresa. 

 

2. Competitividad 

Cordero et al. (2020) nos manifiesta que, es la capacidad inmediata para llevar 

un proceso de manera satisfactoria en una actividad laboral plenamente estudiada, 

que es el mecanismo para cumplir con los diversos procesos de la compañía y de 

esa manera tener resultados eficientes. De esta manera, la competitividad hace al 

personal más productivo que genera mayor crecimiento a la compañía y al mejor 

rendimiento del personal.  

Indicadores 

Capacidad y conocimiento 

Cegarra et al. (2018) es un recurso que las compañías usan para captar y 

analizar los diversos cambios sé que generan los tiempos actuales, para que 
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desarrollen los nuevos métodos estratégicos. Por ello, las compañías evalúan al 

personal, a los nuevos implementos que apliquen a sus funciones para la expansión 

de sus conocimientos. 

Recursos tecnológicos 

Mantilla y Diaz (2022) las nuevas tecnologías generan diversas variaciones 

económicas, productivas y en las condiciones sociales, que de la cual crea mayores 

flexibilidades en el manejo de la empresa. De esta manera, los nuevos implementos 

se aplican para un mejor funcionamiento de las áreas productivas que el personal 

tiene que acoplarse a los cambios. 

 

3. Eficiencia del puesto 

Obando, J. (2019) la eficiencia se determina a través de las capacidades de 

rendimiento, responsabilidades y las observaciones las responsabilidades 

primordiales de la empresa. Por ello, un trabajador eficiente debe producir los 

resultados de iguales o mejores a otro colaborador del mismo puesto. 

Indicadores 

Formación y experiencia  

Gómez, S. (2021) la experiencia es lo que el personal de trabajo demuestra 

por el compromiso que tiene con ella, es la que resalta y sostiene la reputación de la 

compañía. Por ello, las empresas deben tener la forma de como fidelizar a sus 

trabajadores experimentados ya será en las áreas de producción o ventas para que 

de esa manera siga teniendo un buen rendimiento.  

Trabajo en equipo  

Durán, A. (2018) indica que es un grupo de personas que de manera colectiva 

realizan actividades con la noción de un propósito en común. Por ello, el trabajo 

agrupado genera buen clima laboral las empresas que es una aceptación de las 

distintas personalidades de los integrantes para un fin en común. 

Escala de medición: el proyecto de investigación tuvo una escala de 

medición de: LIKERT – ORDINAL, que se generó con una escala calificativa de los 
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niveles de acuerdo y desacuerdo, de esta manera se genera la escala. (Ver anexo 

N°02) 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población  

Hernández et al. (2015) nos dicen que la población se agrupa los métodos que 

se asemejan a una serie específica. Con lo cual se llevó a cabo a una empresa, que 

está ubicada en Comas, que se realizó en referencia 64 trabajadores. 

3.3.2 Criterio de selección  

• Criterios de inclusión 

No se realizó por lo que se consideró a toda la población de la compañía. 

• Criterios de exclusión 

No se aplicó porque todos los trabajadores de la empresa participaron. 

Vásquez et al. (2020) manifiestan que son las evaluaciones que se realizaron 

de manera general a un grupo con el objeto de estudio, que se denomina como 

pruebas censales, que tiene como objetivo el análisis descriptivo.  

Esté presente estudio realizó una muestra censal que tomó en general el 

100% de los trabajadores, que son 64 colaboradores que laboran en la organización. 

3.3.3 Muestra 

Fue parte de la población estudiada que, contando con un promedio de 

población, la cantidad evaluada fue de 64 colaboradores habituales que trabajan en 

la empresa.  

Según Arias, J. (2020) indica que es un método que estudia a la muestra, ya 

que esta técnica se aplica a la población para obtener una cantidad exacta o real, 

para luego realizar el cálculo estadístico. 
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3.3.4 Unidad de análisis 

Es un trabajador de la compañía. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: 

Se utilizó un proceso de recolección de datos que se realizó por medio de una 

encuesta para obtener como objetivos y conseguir resultados que evidencian que 

hay una relación.  

Ávila et al. (2020) manifiestan que se considera a la encuesta o entrevista 

como métodos y no tácticas por no dar argumentos algunos, que se genera desde el 

inicio hasta el final del estudio. 

Instrumento: 

De esta manera, el instrumento que se desarrolló fue el estudio de un 

cuestionario, que se generó por el investigador, que estuvo realizado por 18 

preguntas diferentes alternativas de respuesta, que se midió por medio de la escala 

de likert. Según Lee y Joo, (2019). Nos dicen que se utilizó aplicando los estudios 

sociales de donde se puede recoger el aprendizaje cuantitativo de algún tipo 

específico. Con el fin de generar información de los recipientes para la realización de 

los estudios. 

Hernández y Pascual (2017) nos dice que estuvo desarrollado para garantizar 

que el instrumento tenga resultados reales que se redactó en la parte metodológica. 

Con la cual fue validado por medio de expertos. 

De esta manera, se realizó la prueba piloto con los resultados de los 20 

encuestados que trabajan en la empresa automotriz, de lo cual, se mantuvo en total 

confiabilidad y a su vez se desarrolló a través de la herramienta del SPSS. De esta 

manera se resuelve la confiabilidad del formato que se medió por el alfa de Cronbach.  
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Según Ventura y Peña (2021) el coeficiente de alfa es requerido para 

porcentual la legalidad de las herramientas y considerado como un medio interno de 

consistencia. 

 

Validez  

Se llevaron a cabo mediante las observaciones, que fueron evaluados por el 

juicio de expertos. 

Sánchez et al. (2021) nos indican es el desarrollo que realiza un investigador 

por medio de un cuestionario para obtener unos resultados que respalden sus 

deducciones. Que se requiere una evaluación del estudio realizado. 

Confiabilidad 

Se llevó a cabo a sesenta y cuatro colaboradores que la empresa distribuye 

repuestos automotrices, de tal manera, se puede observar que el programa 

estadístico el alfa de Cronbach dio una confiabilidad de los ítems que conforman la 

variable, que obtuvimos un índice de confiabilidad 0,949. (Ver anexo N°05) 

Procedimientos 

La exploración se ejecutó minuciosamente en la recopilación de datos por que 

se realizó un cuadro de operacionalización, con lo cual se basó en el estudio de las 

variables cuantitativas que a su vez deben medirse para realizar el enfoque con los 

cual se dieron 18 preguntas que recolectarán datos a base de la empresa.  

Así mismo, esta técnica tomo la información brindada de cada uno de los 

colaboradores de la empresa automotriz y se examinara los análisis estadísticos 

respectivos para a la encuesta, por lo cual los resultados fueron divididos según las 

variables motivación extrínseca y perfil de puesto, para ser procesadas por programa 

SPSS y obtener resultados para la investigación. 
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3.6 Método de análisis de datos 

Análisis de datos descriptivos 

Son métodos estadísticos que estudian un grupo de documentos 

matemáticos, tablas de contenido y gráficos, posteriormente se establecerá un 

análisis de Spearman ya que permite encontrar si existe relación en las variables y 

dimensiones para obtener resultados. 

Análisis de datos inferenciales  

Esto consiste en aceptar la información de la hipótesis general y especifica 

mediante programas estadísticos. 

3.7 Aspectos éticos   

Esta indagación fue único, ya que estuvo evaluada por criterios y a su vez por 

el código de ética del estudio plasmada por el centro de estudio, de igual manera se 

desarrolló los procesos según el  manual APA y un cuestionario se realizó con 

confidencialidad para así evitar el reproche de los entrevistadores, obteniendo 

mayores aportes y fidelidad a los trabajadores de la empresa, seguidamente el 

cuestionario que se brindó para fines académicos que garanticen la comodidad de 

los colaboradores y los derechos del indagador.  
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IV. RESULTADOS 

4.1 Descriptivo  

Tabla 1 

 Tabla de frecuencia de la variable Motivación Extrínseca 

V-1 MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A VECES 6 9,4 9,4 9,4 

CASI SIEMPRE 54 84,4 84,4 93,8 

SIEMPRE 4 6,3 6,3 100,0 

Total 64 100,0 100,0  

   

 

Interpretación: 

De acuerdo al pronóstico conseguido de la encuesta a los colaboradores y 

procesados referente a las variables Motivación extrínseca que incluye las 

dimensiones políticas remunerativa, satisfacción laboral y condiciones laborales el 

84.4% menciona que es casi siempre; el 9.4% menciona a veces y el 6.3% menciona 

siempre. 

 

Tabla 2 

Tabla de frecuencia de la variable Perfil de Puesto 

V-2 PERFIL DE PUESTO (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A VECES 1 1,6 1,6 1,6 

CASI SIEMPRE 62 96,9 96,9 98,4 

SIEMPRE 1 1,6 1,6 100,0 

Total 64 100,0 100,0  
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Interpretación: 

De acuerdo al pronóstico conseguido de la encuesta a los colaboradores y 

procesados referente a las variables perfil de puesto que incluye las dimensiones 

clima laboral, competitividad y descripción de puesto el 96.9% menciona que es 

siempre; el 1.6% menciona a casi siempre y el 1.6% menciona a veces. 

 

4.2 Inferencial 

Coeficiente de correlación, condiciones y regla de decisión (Ver anexo N°06)  

Prueba de Hipótesis General 

Existe relación de la motivación extrínseca con el perfil de puesto en una empresa 

de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

HO: No existe relación entre la motivación extrínseca con el perfil de puesto en una 

empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

H1: Existe relación entre la motivación extrínseca con el perfil de puesto en una 

empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

Tabla 3 

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

 MOTIVACIÓN 

EXTRÍNSECA 

PERFIL DE 

PUESTO 

Rho de Spearman V-1 MOTIVACION 

EXTRINSECA 1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,504** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 64 64 

V-G MOTIVACION Y 

PERFIL (Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,504** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
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N 64 64 

 

Interpretación:  

La tabla N° 3 considera un coeficiente de correlación del 0,504 con lo cual 

genero una correlación positiva media, a su vez obtuvo una significación bilateral de 

,000, con lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Dando 

a entender que existe relación positiva de la motivación extrínseca con perfil de 

puesto. 

Prueba de Hipótesis especifica 1  

Existe relación de la motivación extrínseca con clima laboral de una empresa de 

repuestos automotrices, Comas, 2023. 

HO: No existe relación entre la motivación extrínseca con clima laboral de una 

empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

H1: Existe relación entre la motivación extrínseca con clima laboral de una empresa 

de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

Tabla 4 

Hipótesis especifica 1 

Correlaciones 

 MOTIVACIÓN 

EXTRÍNSECA  

CLIMA 

LABORAL  

Rho de Spearman V-1 MOTIVACION 

EXTRINSECA 1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,330** 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 64 64 

V-E1 MOTIVACION Y 

CLIMA LABORAL 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,330** 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 64 64 
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Interpretación:  

La tabla N° 4 considera un coeficiente de correlación del 0,330 con lo cual 

genero una correlación positiva débil, a su vez obtuvo una significación bilateral de 

,008, con lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Dando 

a entender que existe relación positiva de la motivación extrínseca con clima laboral. 

Prueba de Hipótesis especifica 2  

Existe relación de la motivación extrínseca con competitividad de una empresa de 

repuestos automotrices, Comas, 2023. 

HO: No existe relación entre la motivación extrínseca con competitividad de una 

empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

H1: Existe relación entre la motivación extrínseca con competitividad de una 

empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

Tabla 5 

Hipótesis especifica 2 

Correlaciones 

 MOTIVACIÓN 

EXTRÍNSECA  

 

COMPETITIVI

DAD  

Rho de Spearman V-1 MOTIVACION 

EXTRINSECA 1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 -,032 

Sig. (bilateral) . ,800 

N 64 64 

V-E2 MOTIVACION Y 

COMPETITIVIDAD 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación -,032 1,000 

Sig. (bilateral) ,800 . 

N 64 64 
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Interpretación:  

La tabla N° 5 considera un coeficiente de correlación del -,032 con lo cual 

genero una correlación negativa muy débil, a su vez obtuvo una significación bilateral 

de ,800, con lo cual se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 

Dando a entender que no existe relación entre de la motivación extrínseca con 

competitividad. 

Prueba de Hipótesis especifica 3  

Existe relación de la motivación extrínseca con eficiencia del puesto de una empresa 

de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

HO: No existe relación entre la motivación extrínseca con eficiencia del puesto de 

una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

H1: Existe relación entre la motivación extrínseca con eficiencia del puesto de una 

empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023. 

Tabla 6 

Hipótesis especifica 3 

Correlaciones 

 MOTIVACIÓN 

EXTRÍNSECA  

 EFICIENCIA 

DEL PUESTO  

Rho de Spearman V-1 MOTIVACION 

EXTRINSECA 1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,434** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 64 64 

V-E3 MOTIVACION Y 

EFICIENCIA DEL 

PUESTO (Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,434** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 64 64 
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Interpretación:  

La tabla N° 6 considera un coeficiente de correlación del 0,434 con lo cual 

genero una correlación positiva débil, a su vez obtuvo una significación bilateral de 

,000, con lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Dando 

a entender que existe relación positiva de la motivación extrínseca con eficiencia del 

puesto. 
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V. DISCUSIÓN 

5.1 Como objetivo general de la investigación ha sido determinar la relación de la 

motivación extrínseca con el perfil de puesto en una empresa de repuestos 

automotrices, Comas, 2023; de acuerdo a los resultados descriptivos e inferenciales 

y los hallazgos encontrados se ha determinado que existe relación significativa de la 

motivación extrínseca con el perfil de puesto. 

Dichos resultados tienen coherencia con los resultados y conclusiones de los 

artículos científicos siguientes: Nolazco et al. (2020) concluyeron que la sofisticación 

de la gestión del talento es una necesidad, a la creación de los procesos y políticas 

dirigidas a la motivación laboral que determinara el alcance de los objetivos 

requeridos y el mejor servicio a los clientes. Pérez et al. (2020) concluyen que la 

compañía debe generar su propio desarrollo personal y organizacional que permita 

satisfacer sus propias necesidades por medio del desempeño. Aguilera et al. (2019). 

Concluyeron que las empresas tienen como tarea principal la motivación en los 

trabajadores a través de desafíos que deben corregir las organizaciones para que 

tengan un mejor control dentro del personal de trabajo. 

También son similares a las investigaciones de: Domínguez J. (2021) quien 

refiere que la motivación extrínseca es esencial para el aprendizaje online de los 

alumnos ya que al aplicar nuevas metodologías más activas los alumnos se sientan 

más motivados extrínsecamente recibiendo felicitaciones o reconocimientos. Medina 

J. (2021), quien refiere que el perfil de puesto es captar personal acorde a sus 

puestos laborales que cuenten con un buen desempeño de sí mismas.  

Los resultados están vinculados en los alcances de las teorías científicas de 

motivación extrínseca:  Elton Mayo (1949) Se enfoca en las personas como un grupo 

de trabajo, por ello, las empresas generan incentivos como una manera de tener a 

su personal satisfecho y con los objetivos puestos en sus tareas correspondientes a 

su puesto. 

Por ello los productos de la indagación están en los alcances de los enfoques 

teóricos de motivación extrínseca: Napolitano, G. (2018) nos dice que la motivación 

extrínseca tiene como fin el obtener un premio o lograr un status por delante de las 
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demás personas.; Los teóricos de perfil de puesto: Vadillo (2021) se manifiesta que 

es un procedimiento sistemático del estudio que permite la documentación de la 

naturaleza, contenido y alcance de las posiciones de la corporación. 

5.2 Objetivo específico 1 

El objetivo específico N°1 ha sido determina la relación de la motivación 

extrínseca con el clima laboral de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 

2023 de acuerdo a los resultados descriptivos e inferenciales y los hallazgos 

encontrados se ha determinado que existe relación significativa de la motivación 

extrínseca con el clima laboral. 

Dichos hallazgos tienen coherencia con los resultados de los artículos 

científicos que se mencionan a continuación: Neyra et al. (2018) quienes concluyen 

que si hay correlación ya que la motivación extrínseca está definida por del clima 

empresarial que los colaboradores viven internamente de la empresa, sin embargo, 

un clima favorable no hace que experimente un alto nivel de motivación según su 

estudio. Chaparro (2018) quien concluye que hay una correlación significativa 

correspondiente al clima y motivación entre colaboradores de entidades públicas y 

privadas con diferencias legales y jurídicas. Rivera et al. (2018) quienes concluyen 

hay una correlación significativa entre sus variables por lo que es primordial fomentar 

relaciones interpersonales para que fluya tanto la motivación extrínseca y clima. 

También son similares a las investigaciones de: Idrogo (2018) quien refiere 

que para mantener los indicadores en la gestión administrativa de la empresa es 

necesario un plan de acción para potenciar el clima de la compañía y retribuya a la 

motivación extrínseca de los colaboradores, en su investigación dio un nivel de 

significancia positivo de 0,815. Horna y López (2022). Quien refiere que hay una 

correlación media alta entre sus variables con un nivel de 0,688 dando a conocer que 

si fomentan acciones para aumentar la motivación extrínseca mejorara el clima 

organizacional directamente. 

Dichos resultados están vinculados en los alcances de las teorías científicas 

de motivación extrínseca: Maslow (1943) infiere en su teoría que la motivación hacia 
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las personas presentan ciertas obligaciones el cual  las jerarquizó teniendo primero 

las fisiológicas y de seguridad que corresponde a la subsistencia y físicas, una vez 

satisfecho las principales es cuando puedes avanzar afiliación, reconocimiento hasta 

llegar a la autorrealización que es el máximo de la pirámide ya que todos los seres 

humanos están motivados por  una necesidad en común y es por ello que mejora el 

clima organizacional ya que están más motivados. 

Por ello los productos de la indagación están en los alcances de los enfoques 

teóricos de motivación extrínseca: Fischman, D. (2014) nos dice que es cuando la 

persona genera una actividad solamente para conseguir un fin, es decir, cuando a la 

persona le interesa ese fin, que pueden ser los bonos, premios, etc. Los teóricos de 

clima laboral: Mesa et al. (2019) indica es el conjunto de apreciación del colaborador 

con la estructura de la empresa y de los desarrollos organizacionales que perjudican 

directa o indirectamente la conducta de los operaros dentro de la compañía. 

5.3 Objetivo específico 2 

El objetivo específico N°2 ha sido determina la relación de la motivación 

extrínseca con competitividad de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 

2023 de acuerdo a los resultados descriptivos e inferenciales y los hallazgos 

encontrados se ha determinado que existe relación significativa de la motivación 

extrínseca con competitividad. 

Dichos hallazgos tienen coherencia con los resultados de los artículos 

científicos que se mencionan a continuación: Chavarri et al. (2022) quienes 

concluyen que ejercer un plan de motivación extrínseca mejorar el desempeño de 

trabajador será más eficiente y eficaz siempre que los objetivos de la empresa estén 

firmes. Ortiz et al. (2020) quienes concluyeron que la estimulación de la motivación 

refleja la relacion con la empresa que es aprovechada por los impulsos de la 

competitividad. García et al. (2021) quienes concluyen que algunas pymes que 

apostaron por una innovación de ofrecer y brindar su servicio o producto pudieron 

sobresalir en el mercado a pesar de los conflictos. 
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También son similares a las investigaciones de: Velásquez, V. (2022) quien 

refiere que los colaboradores reciban incentivos por el logro de metas con el fin de 

desarrollo la motivación extrínseca en la productividad, con lo cual tuvo una sig. De 

0.001 y una correlación de 0.231 positiva muy débil. Romano, L. (2022) quien refiere 

que la motivación extrínseca y rendimiento por competitividad obtuvo un nivel medio 

con una correlación positiva media cual es 0.626.  

Los resultados están vinculados en los alcances de las teorías científicas de 

motivación extrínseca: Maslow (1943) infiere en su teoría que la motivación hacia las 

personas presentan ciertas obligaciones el cual  las jerarquizó teniendo primero las 

fisiológicas y de seguridad que corresponde a la subsistencia y físicas, una vez 

satisfecho las principales es cuando puedes avanzar afiliación, reconocimiento hasta 

llegar a la autorrealización que es el máximo de la pirámide ya que todos los seres 

humanos están motivados por  una necesidad en común y es por ello que mejora el 

clima organizacional ya que están más motivados. 

Por ello los productos de la indagación están en los alcances de los enfoques 

teóricos de motivación extrínseca: Ferro, J. (2020) manifiesta que es el desempeño 

de una labor para la obtención de un resultado que se genera por el entorno externo 

de la persona fomentando el vencer a los demás colaboradores, obtenido dinero o 

buenos puestos.  Los teóricos de competitividad: Cordero et al. (2020) nos manifiesta 

que es la capacidad inmediata para llevar un proceso de manera satisfactoria en una 

actividad laboral plenamente estudiada. 

5.4 Objetivo específico 3 

El objetivo específico N°3 ha sido determina la relación de la motivación 

extrínseca con la eficiencia del puesto de una empresa de repuestos automotrices, 

Comas, 2023 de acuerdo a los resultados descriptivos e inferenciales y los hallazgos 

encontrados se ha determinado que existe relación significativa de la motivación 

extrínseca con la descripción de puesto. 

Dichos resultados tienen coherencia con los resultados y conclusiones de los 

artículos científicos siguientes: Manjarrez et al. (2020) quienes concluyen que el 
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personal se desarrolle de manera libre y sin control, como persona a cargo del área, 

dando una motivación segura en el cumplimiento de metas. Ayón et al. (2021) 

quienes concluyen que la falta de motivación hace que los colaboradores no se 

sientan comprometidos y solo logren metas externas sin eficiencia de sus puestos. 

Peña, H. (2018) quien concluye para toda compañía es fundamental la satisfacción 

de su trabajador de ser útil y valorado, por medio de recompensas cumpliendo un 

eficazmente su labor. 

También son similares a las investigaciones de: Palomino, J. y Vargas, Y. 

(2022) quien refiere que recompensar al personal mejorara los procesos extrínsecos, 

teniendo eficacia en el desarrollo de sus procesos. Valencia, D. y Rivero, J. (2021) 

quien refiere que los factores extrínsecos dieron a conocer la ejecución de la 

productividad en el desempeño de los trabajadores. 

Los resultados están comprendidos en los alcances de las teorías científicas 

de motivación extrínseca: Maslow (1943) infiere en su teoría que la motivación hacia 

las personas presentan ciertas obligaciones el cual  las jerarquizó teniendo primero 

las fisiológicas y de seguridad que corresponde a la subsistencia y físicas, una vez 

satisfecho las principales es cuando puedes avanzar afiliación, reconocimiento hasta 

llegar a la autorrealización que es el máximo de la pirámide ya que todos los seres 

humanos están motivados por  una necesidad en común y es por ello que mejora el 

clima organizacional ya que están más motivados. 

Por ello los productos de la indagación están en los alcances de los enfoques 

teóricos de motivación extrínseca: García, J. (2007) nos dice que las recompensas 

obtenidas son de carácter independiente de la acción que realiza para obtenerlo, así 

mismo, puedan cubrir la necesidad de las compensaciones, que otras personas dan 

a cambio. Los teóricos de eficiencia del puesto: Obando, J. (2019). La eficiencia se 

determina a través de las capacidades de rendimiento, responsabilidades y las 

observaciones de los estándares de las reglas de la empresa.  
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5.5 La hipótesis general planeada ha sido, existe relación de la motivación extrínseca 

con el perfil de puesto en una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023; al 

respecto y de acuerdo a los resultados inferenciales-prueba de hipótesis se ha 

logrado aceptar la hipótesis planteada con un coeficiente de correlación 0,504 y 

significancia de ,000.   

5.6 La hipótesis especifica ha sido, existe relación de la motivación extrínseca con 

clima laboral de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023; al respecto 

y de acuerdo con los resultados inferenciales-prueba de hipótesis se ha logrado 

aceptar la hipótesis planteada con coeficiente de correlación 0,330 y significancia 

,008.  

5.7 La hipótesis especifica ha sido, existe relación de la motivación extrínseca con 

competitividad de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023; al respecto 

y de acuerdo con los resultados inferenciales-prueba de hipótesis se dio la negación 

de la hipótesis planteada con coeficiente de correlación -0,032 y significancia ,800. 

5.8 La hipótesis especifica ha sido, existe relación de la motivación extrínseca con 

eficiencia del puesto de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023; al 

respecto y de acuerdo con los resultados inferenciales-prueba de hipótesis se ha 

logrado aceptar la hipótesis planteada con coeficiente de correlación 0,434 y 

significancia ,000.   

 



35 
 

VI. CONCLUSIONES 

6.1 En relación al objetivo general el cual ha sido determinar la relación de la 

motivación extrínseca con el perfil de puesto en una empresa de repuestos 

automotrices; se concluyó que existe relación de las variables motivación extrínseca 

con perfil de puesto con lo que se sostiene con evidencias y descubrimientos, acorde 

a los resultados y conclusiones de productos científicos. 

 

6.2 En relación al objetivo específico 1 que fue determina la relación de la motivación 

extrínseca con el clima laboral de una empresa de repuestos automotrices; se 

concluyó que existe relación de la variable motivación extrínseca con clima laboral 

con lo que se sostiene con evidencias y descubrimientos, acorde a los resultados y 

conclusiones de productos científicos. 

 

6.3 En relación al objetivo específico 2 donde se determinó la relación existente entre 

la motivación extrínseca y la competitividad de la empresa de repuestos 

automotrices se obtuvo como resultado una correlación negativa muy débil entre la 

variable y la dimensión mencionada, con lo que se sostiene con evidencias y 

descubrimientos, acorde a los resultados y conclusiones de productos científicos. 

 

6.4 En relación al objetivo específico 3 que fue determina la relación de la motivación 

extrínseca con eficiencia del puesto de una empresa de repuestos automotrices; se 

concluyó que existe relación de la variable motivación extrínseca con descripción de 

puesto con lo que se sostiene con evidencias y descubrimientos, acorde a los 

resultados y conclusiones de productos científicos. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

7.1 Considerando la primera conclusión referente al objetivo general; que ha sido que 

existe relación de la motivación extrínseca con el perfil de puesto de una empresa de 

repuestos automotrices. Por lo que se sugiere que al gerente de la compañía generar 

y ejecutar la motivación extrínseca que consiste en otorgar bonificaciones y premios 

por el cumplimiento de sus metas de acuerdo al perfil del puesto. 

7.2 Considerando la segunda conclusión referente al objetivo específico 1; que ha 

sido que existe relación de la motivación extrínseca con el clima laboral de una 

empresa de repuestos automotrices. Por lo que se sugiere al gerente de la compañía 

implementar: recompensas por buen desempeño, charlas activas de propuestas de 

los empleados, crear equipos de trabajo, monitorear los departamentos de trabajo 

según su producción, para que la empresa mantenga un buen clima laboral. 

7.3 Considerando la tercera conclusión referente al objetivo específico 2; que ha sido 

que no existe relación de la motivación extrínseca con competitividad de una 

empresa de repuestos automotrices. Por lo que se sugiere al gerente de la compañía 

la implementación de programas mejora para la producción, nueva tecnología, 

capacitaciones de optimización de tiempo, que motive al personal a conocer nuevos 

métodos de productividad para lograr competitividad sin necesidad de premios y 

estímulos. 

7.4 Considerando la cuarta conclusión referente al objetivo específico 3; que ha sido 

que existe relación de la motivación extrínseca con eficiencia del puesto de una 

empresa de repuestos automotrices. Por lo que se sugiere al gerente de la compañía 

implementar asensos de puesto por su desempeño personal, proyección de 

bonificaciones o productos de la empresa, acorde a su desenvolvimiento del 

trabajador para lograr una mayor eficiencia en las funciones del puesto.  
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ANEXOS 

Anexo 01: Matriz de Operacionalización de Variables 

  

 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN  

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL  

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL  
DIMENSIÓN INDICADOR ITEM 

NIVEL DE 

MEDICIÓN 

(ESCALA) 

Motivación 

extrínseca 

Napolitano, G. (2018) 

nos dice que, la 

motivación 

extrínseca tiene 

como fin el obtener 

un premio o lograr un 

status por delante de 

las demás personas. 

El personal se 

motiva por 

generar logros 

externos que le 

ayude a generar 

reconocimientos 

o bonos. Para 

medir la variable 

se utilizará las 

siguientes 

dimensiones: 

política 

remunerativa, 

satisfacción y 

condiciones 

laborales. 
 

Política 

remunerativa 

Recompensas 1 

LIKERT – 

ORDINAL 

 Siempre= 

5 

Casi 

siempre= 4 

A veces= 3 

Casi 

nunca= 2 

Nunca= 1  

Reconocimientos 2,3 

Satisfacción 

Cultura 

organizacional 
4 

Competitividad  5 

Flexibilidad 6 

Condiciones 

laborales 

Bienestar laboral 7 

Jornada laboral 8,9 

Seguridad 

Laboral 
 

10 

Perfil de 

puesto 

Vadillo (2021) se 

manifiesta que, es un 

procedimiento 

La persona 

capacitada es la 

que realizar los 

Clima laboral 

Productividad  11 

Motivación 12 

Organización 13 
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sistemático del 

estudio que permite 

la documentación de 

la naturaleza, 

contenido y alcance 

de las posiciones de 

la corporación. 

procesos que se 

le plantee la 

empresa sin 

riegos ni 

peligros para 

elaborar el 

trabajo 

propuesto. Para 

medir la variable 

se utilizará las 

siguientes 

dimensiones: 

clima laboral, 

competitividad, 

descripción de 

puesto 

Competitividad 

Capacidad y 

conocimientos   
14 

Recursos 

Tecnológicos  
15 

Eficiencia del 

puesto 

 Formación y 

experiencia 
16 

Trabajo en 

equipo    
17,18 



 

 

Anexo 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

"Motivación extrínseca y Perfil de puesto de una empresa de repuestos 

automotrices, Comas, 2023." 

 

INSTRUCCIONES: 

 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de 

la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de 

forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ (X) NO (  ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo Determinar la relación de la motivación extrínseca con 

perfil de puesto de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023.  

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigación se publiquen 

a través del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo 

dtamayog@ucvvirtual.edu.pe  

 

 

Siempre 
Casi 

siempre 
A veces Casi Nunca 

 

Nunca 

 

5 4 3 2 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:dtamayog@ucvvirtual.edu.pe


 

¡Gracias por su colaboración  

N° ÍTEM  

VARIABLE 

S CS 

 

AV 

CN N 

1 La empresa ofrece incentivos ante las metas alcanzadas.         

2 La jefatura reconoce sus esfuerzos ante su desempeño.         

3 Usted ayuda en el cumplimiento de las metas propuestas por la empresa.         

4 Cumple con eficacia la ética de la entidad.         

5 Se siente capaz y altamente competente para ser asignado como líder o jefe.         

6 
Su jefatura es exigente o comprensible al momento de realizar observaciones 

por su labor.   
 

  

  

7 La empresa cumple con otorgar todos los beneficios acordados inicialmente.         

8 La compañía brinda flexibilidad en el horaria laboral.         

9 La empresa realiza jornadas laborales de manera adecuada.         

10 La compañía realiza inspecciones de seguridad laboral.         

11 
Los colaboradores cuentan con todos los materiales necesarios para poder 

generar productividad y rentabilidad en la empresa.       

  

12 La empresa realizar reconocimiento de sus colaboradores por su desempeño.         

13 
La empresa cuenta con estructuras suficientes para una buena organización de 

la mercadería.       

  

14 
El área en donde realiza sus funciones es acorde a sus conocimientos y 

experiencia.       

  

15 
En el sistema operativo la empresa cuenta con programas que faciliten las 

tareas asignadas.       

  

16 
La empresa cuenta con línea de carrera para realizar una buena formación de 

sus conocimientos       

  

17 Las funciones que desempeña en la empresa están acorde a su cargo.         

18 
Comparte opiniones, aporta ideas y sugiere soluciones para el logro de los 

objetivos en común.       

  



 

Anexo 03: Matriz de Evaluación de juicio de expertos 

Título de la investigación: "Motivación extrínseca y Perfil de puesto de una empresa de 
repuestos automotrices, Comas, 2023."  

  

Apellidos y nombres del investigador: Tamayo Galarza, Darwing Christopher    
Apellidos y nombres del experto:  Mgtr. Molina Guillen, Jan Kei Samir   

ASPECTO POR EVALUAR   OPINION DEL EXPERTO  

VARIABLES  DIMENSIONES  INDICADORES  ITEM/PREGUNTA  ESCALA  SI  
CUMPLE  

NO 
CUMPLE  

BOSERVACIONES/ 
SUGERENCIAS  

MOTIVACION 
EXTRINSECA  

Política 
remunerativa   

Recompensas  
La empresa ofrece incentivos ante las 
metas alcanzadas.  

S= 
Siempre 

 
CS= 
Casi 

siempre 
 

AV= A 
veces 

 
CN= 
Casi 

nunca 
 

N= 
Nunca 

X     

Reconocimientos  

La jefatura reconoce sus esfuerzos 
ante su desempeño.  X     
Usted ayuda en el cumplimiento de 
las metas propuestas por la empresa.  X     

Satisfacción  

Cultura 
organizacional  

Cumple con eficacia la ética de la 
entidad.  X     

Competitividad   
Se siente capaz y altamente 
competente para ser asignado como 
líder o jefe.  

X 
    

Flexibilidad  
Su jefatura es exigente o 
comprensible al momento de realizar 
observaciones por su labor.  

X 
    

Condiciones 
laborales  

Bienestar laboral  
La empresa cumple con otorgar todos 
los beneficios acordados inicialmente.  X     

Jornada laboral  

La compañía brinda flexibilidad en el 
horaria laboral.  X     
La empresa realiza jornadas laborales 
de manera adecuada.  X     

Seguridad 
Laboral  

La compañía realiza inspecciones de 
seguridad laboral.  X     

PERFIL DE 
PUESTO 

Clima laboral   

Productividad   

Los colaboradores cuentan con todos 
los materiales necesarios para poder 
generar productividad y rentabilidad 
en la empresa.  

X 

    

Motivación  
La empresa realiza reconocimiento de 
sus colaboradores por su desempeño.  X     

Organización  
La empresa cuenta con estructuras 
suficientes para una buena 
organización de la mercadería.  

X 
    

Competitividad  

Capacidad y 
conocimientos    

El área en donde realiza sus 
funciones es acorde a sus 
conocimientos y experiencia.  

X 
    

Recursos 
Tecnológicos   

En el sistema operativo la empresa 
cuenta con programas que faciliten 
las tareas asignadas.  

X 
    

Eficiencia del 
puesto   

 Formación y 
experiencia  

La empresa cuenta con línea de 
carrera para realizar una buena 
formación de sus conocimientos.  

X 
    

Las funciones que desempeña en la 
empresa están acorde a su cargo.  X     



 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia. 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable ( x ) 

            Aplicable después de corregir (  ) 

              No aplicable (  )  

No aplicable (  )  

Apellidos y nombres del juez validador: MOLINA GUILLEN JAN KEI SAMIR  

DNI: 45099368 

Especialidad del validador: Gestión de organizaciones. 

Fecha: 11-11-2022 

OPINIÓN DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE 

DATOS: 

SI CUMPLE  NO CUMPLE 

Pertinencia: El ítem corresponde al 

concepto teórico formulado.  

 Pertinencia: El ítem no es correspondiente 

al concepto teórico formulado.  

Relevancia: El ítem es apropiado para 

representar a la dimensión específica 

del constructo.  

 Relevancia: El ítem no es apropiado para 

representar a la dimensión específica del 

constructo.  

Claridad: Se entiende sin dificultad 

alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo.  

 Claridad: Hay dificultad en el enunciado 

del ítem, no es conciso, no tiene exactitud y 

no es directo.  

NOTA: Suficiencia es cuando los ítems planteados son suficientes en número y 

contenido para medir la dimensión.  

 

 

Firma del experto Informante 

Especialidad: Gestión

Trabajo en 
equipo  

Comparte opiniones, aporta ideas y 
sugiere soluciones para el logro de 
los objetivos en común.  

X 
    

Firma del experto:   Fecha:11/1/2022   

   



 

 

Título de la investigación: "Motivación extrínseca y Perfil de puesto de una empresa de 
repuestos automotrices, Comas, 2023."  

  

Apellidos y nombres del investigador: Tamayo Galarza, Darwing Christopher    
Apellidos y nombres del experto: Dr. Carraza Estela, Teodoro   

ASPECTO POR EVALUAR   OPINION DEL EXPERTO  

VARIABLES  DIMENSIONES  INDICADORES  ITEM/PREGUNTA  ESCALA  SI  
CUMPLE  

NO 
CUMPLE  

BOSERVACIONES/ 
SUGERENCIAS  

MOTIVACION 
EXTRINSECA  

Política 
remunerativa   

Recompensas  
La empresa ofrece incentivos ante las 
metas alcanzadas.  

S= 
Siempre 

 
CS= Casi 
siempre 

 
AV= A 
veces 

 
CN= 
Casi 

nunca 
 

N= 
Nunca 

X     

Reconocimientos  

La jefatura reconoce sus esfuerzos 
ante su desempeño.  X     
Usted ayuda en el cumplimiento de las 
metas propuestas por la empresa.  X     

Satisfacción  

Cultura 
organizacional  

Cumple con eficacia la ética de la 
entidad.  X 

    

Competitividad   
Se siente capaz y altamente 
competente para ser asignado como 
líder o jefe.  

X 
    

Flexibilidad  
Su jefatura es exigente o comprensible 
al momento de realizar observaciones 
por su labor.  

X 
    

Condiciones 
laborales  

Bienestar laboral  
La empresa cumple con otorgar todos 
los beneficios acordados inicialmente.  X     

Jornada laboral  

La compañía brinda flexibilidad en el 
horaria laboral.  X     
La empresa realiza jornadas laborales 
de manera adecuada.  X     

Seguridad 
Laboral  

La compañía realiza inspecciones de 
seguridad laboral.  X 

    

PERFIL DE 
PUESTO 

Clima laboral   

Productividad   

Los colaboradores cuentan con todos 
los materiales necesarios para poder 
generar productividad y rentabilidad en 
la empresa.  

X 

    

Motivación  
La empresa realiza reconocimiento de 
sus colaboradores por su desempeño.  X     

Organización  
La empresa cuenta con estructuras 
suficientes para una buena 
organización de la mercadería.  

X 
    

Competitividad  

Capacidad y 
conocimientos    

El área en donde realiza sus funciones 
es acorde a sus conocimientos y 
experiencia.  

X 
    

Recursos 
Tecnológicos   

En el sistema operativo la empresa 
cuenta con programas que faciliten las 
tareas asignadas.  

X 
    

Eficiencia del 
puesto 

 Formación y 
experiencia  

La empresa cuenta con línea de 
carrera para realizar una buena 
formación de sus conocimientos.  

X 
    

Trabajo en 
equipo  

Las funciones que desempeña en la 
empresa están acorde a su cargo.  X     
Comparte opiniones, aporta ideas y 
sugiere soluciones para el logro de los 
objetivos en común.  

X 
    

Firma del experto:   Fecha:11/1/2022   

   



 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia. 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable ( x ) 

            Aplicable después de corregir (  ) 

              No aplicable (  )  

No aplicable (  )  

Apellidos y nombres del juez validador: CARRANZA ESTELA, TEODORO  

DNI:  

Especialidad del validador: Gestión de organizaciones. 

Fecha: 12-11-2022 

OPINIÓN DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE 

DATOS: 

 

SI CUMPLE  NO CUMPLE 

Pertinencia: El ítem corresponde 

al concepto teórico formulado.  

 Pertinencia: El ítem no es 

correspondiente al concepto teórico 

formulado.  

Relevancia: El ítem es apropiado 

para representar a la dimensión 

específica del constructo.  

 Relevancia: El ítem no es apropiado 

para representar a la dimensión 

específica del constructo.  

Claridad: Se entiende sin dificultad 

alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo.  

 Claridad: Hay dificultad en el 

enunciado del ítem, no es conciso, no 

tiene exactitud y no es directo.  

NOTA: Suficiencia es cuando los ítems planteados son suficientes en número y 

contenido para medir la dimensión.  

 

 

 

 

Firma del experto Informante 

Especialidad: Gestión 



 

Título de la investigación: "Motivación extrínseca y Perfil de puesto de una empresa de 
repuestos automotrices, Comas, 2023."  

  

Apellidos y nombres del investigador: Tamayo Galarza, Darwing Christopher    
Apellidos y nombres del experto:   Mgtr. Reyes Linares Angela Elsa    

ASPECTO POR EVALUAR  OPINION DEL EXPERTO 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SI 
CUMPLE 

NO 
CUMPLE 

BOSERVACIONES/ 
SUGERENCIAS 

MOTIVACION 
EXTRINSECA  

Política 
remunerativa   

Recompensas  La empresa ofrece incentivos ante las 
metas alcanzadas.  

S= 
Siempre 

 
CS= Casi 
siempre 

 
AV= A 
veces 

 
CN= Casi 

nunca 
 

N= 
Nunca 

x      

Reconocimientos  

La jefatura reconoce sus esfuerzos ante 
su desempeño.  

x      

Usted ayuda en el cumplimiento de las 
metas propuestas por la empresa.  

x      

Satisfacción  

Cultura 
organizacional  

Cumple con eficacia la ética de la 
entidad.  x      

Competitividad   
Se siente capaz y altamente competente 
para ser asignado como líder o jefe.  

x      

Flexibilidad  
Su jefatura es exigente o comprensible 
al momento de realizar observaciones 
por su labor.  

x  
    

Condiciones 
laborales  

Bienestar laboral  
La empresa cumple con otorgar todos los 
beneficios acordados inicialmente.  

x      

Jornada laboral  

La compañía brinda flexibilidad en el 
horaria laboral.  

x      

La empresa realiza jornadas laborales de 
manera adecuada.  

x      

Seguridad 
Laboral  

La compañía realiza inspecciones de 
seguridad laboral.  x      

PERFIL DE 
PUESTO 

Clima laboral   

Productividad   

Los colaboradores cuentan con todos 
los materiales necesarios para poder 
generar productividad y rentabilidad en 
la empresa.  

x  

    

Motivación  
La empresa realiza reconocimiento de 
sus colaboradores por su desempeño.  

x      

Organización  
La empresa cuenta con estructuras 
suficientes para una buena organización 
de la mercadería.  

x      

Competitividad  

Capacidad y 
conocimientos    

El área en donde realiza sus funciones 
es acorde a sus conocimientos y 
experiencia.  

x  
    

Recursos 
Tecnológicos   

En el sistema operativo la empresa 
cuenta con programas que faciliten las 
tareas asignadas.  

x  
    

Eficiencia del 
puesto   

 Formación y 
experiencia  

La empresa cuenta con línea de carrera 
para realizar una buena formación de 
sus conocimientos.  

x  
    

Trabajo en 
equipo  

Las funciones que desempeña en la 
empresa están acorde a su cargo.  

x      

Comparte opiniones, aporta ideas y 
sugiere soluciones para el logro de los 
objetivos en común.  

x  
    

Firma del 
experto:  
  
  

   

Fecha: 12/11/2022   

   



 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia. 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable ( x ) 

            Aplicable después de corregir (  ) 

              No aplicable (  )  

No aplicable (  )  

Apellidos y nombres del juez validador:  Mgtr. Reyes Linares Angela Elsa  

DNI:  40170331  

Especialidad del validador: Administradora  

Fecha: 12/11/2022  

  

 OPINIÓN DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE 

DATOS:  

  

SI CUMPLE    

  

  

  

NO CUMPLE  

Pertinencia: El ítem corresponde al 

concepto teórico formulado.   

Pertinencia: El ítem no es correspondiente al 

concepto teórico formulado.   

Relevancia: El ítem es apropiado para 

representar a la dimensión específica del 

constructo.   

Relevancia: El ítem no es apropiado para 

representar a la dimensión específica del 

constructo.   

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna 

el enunciado del ítem, es conciso, exacto y 

directo.   

Claridad: Hay dificultad en el enunciado del 

ítem, no es conciso, no tiene exactitud y no es 

directo.   

NOTA: Suficiencia es cuando los ítems planteados son suficientes en número y 

contenido para medir la dimensión.   

 

 

Firma del experto Informante 

Especialidad: Gestión de Organizaciones   



 

Anexo 04: Resultado de similitud del programa turnitin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 Anexo 05: Resultados de validación y confiabilidad del Instrumento 

 

Número Docente Grado Resultado 

1. Molina Guillen, Jan Kei Samir Magister Aplicable 

2. Carranza Estela, Teodoro  Doctorado Aplicable 

3. Reyes Linares Angela Elsa Magister Aplicable 

 

Confiabilidad del instrumento 

 

 

 

 

 

Rango  Magnitud 

0.80 a 1.00 Muy Alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja  

0.001 a 0.20 Muy Baja 

 

En la tabla podemos observar el alfa de Cronbach del cuestionario de ambas 

variables que se realizó la prueba piloto a 20 personas que género un resultado de 

0,949 esto remite que el instrumento es de alto nivel de fiabilidad ya que supera el 

0,76 que es el rango mínimo de aceptación para ser aplicado. 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 20 100,0 

Excluidos 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,949 18 



 

Anexo 06: Coeficiente de correlación, condiciones y regla de decisión 

 

Coeficiente de correlación  

Valores de coeficiente correlación     

RANGO RELACIÓN 

-1.00 

-0.90 

-0.75 

-0.50 

-0.25 

-0.10 

0.00 

+0.10 

+0.25 

+0.50 

+0.75 

+0.90 

+1.00 

Correlación negativa perfecta 

Correlación negativa muy fuerte 

Correlación negativa considerable 

Correlación negativa media 

Correlación negativa débil 

Correlación negativa muy débil 

No existe correlación alguna entre las variables 

Correlación positiva muy débil 

Correlación positiva débil 

Correlación positiva media 

Correlación positiva considerable 

Correlación positiva muy fuerte 

Correlación positiva perfecta 

 

 

Condiciones:  

• Sig. T = 5% 

• Nivel de aceptación 95 %, z =1,96 

• Ho = Hipótesis nula 

• Ha = Hipótesis alterna 

 

Regla de decisión: 

a) Si valor p > 0.05, se acepta la Ho y se rechaza la Ha. 

b) Si valor p < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VICTOR DEMETRIO DAVILA ARENAZA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD

CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Motivación extrínseca y

perfil de puesto de una empresa de repuestos automotrices, Comas, 2023", cuyo autor es

TAMAYO GALARZA DARWING CHRISTOPHER, constato que la investigación tiene un

índice de similitud de 14.00%, 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 omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 28 de Junio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

VICTOR DEMETRIO DAVILA ARENAZA

DNI: 08467692

ORCID:  0000-0002-8917-1919

Firmado electrónicamente 
por: VDAVILAA  el 30-06-

2023 14:05:52

Código documento Trilce: TRI - 0556911


