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Resumen 

 

El propósito del estudio fué, explicar si la motivación extrínseca se relaciona con el 

desempeño laboral del colaborador de la empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A, 

Paramonga-2024. Esta información ha sido complementada con las encuestas 

realizadas a los trabajadores de la Empresa. Metodológicamente el estudio fue 

correlacional y para constatar la hipótesis se utilizó un  diseño no experimental; de 

corte transversal. La población total de estudio fué conformada por 120 colaboradores 

de la empresa Agro Industrial Paramonga, obteniéndose una muestra de 92 

colaboradores.  La técnica e instrumento de recolección de datos utilizado fue la 

encuesta y el cuestionario, de 18 ítems con escala tipo Likert. Los cuales se analizaron 

mediante la estadística descriptiva, con tablas de frecuencia, gráficos cirulares y el 

coeficiente de correlación de Pearson (r). 

Se a concluido que mediante el estadístico de Pearson la variable motivación 

extrínseca y el desempeño laboral se relacionan de forma positiva baja, teniendo un 

valor r=0.305** con una significancia bilateral de p=0,000<0.05, en tanto se ha podido 

probar la hipótesis propuesta, por lo que si existe una baja motivación exrinseca 

existira un inadecuado desempeño laboral por parte de los colaboradores. 
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Abstract 

 

The purpose of this research was to explain whether extrinsic motivation is related to 

the work performance of the employee of the company Agro Industrial Paramonga 

S.A.A, Paramonga-2024. This information has been complemented with surveys 

carried out with the Company's workers. Methodologically, the research was 

correlational and a non-experimental design was used to verify the hypothesis; cross 

section. The total study population was made up of 120 workers from the Agro 

Industrial Paramonga company, for which a sample of 92 workers was taken.  The data 

collection technique and instrument used was the survey and questionnaire, with 18 

items with a Likert-type scale. Which were analyzed using descriptive statistics, with 

frequency tables, bar graphs, and Pearson correlation coefficient (r). 

Therefore, it is concluded that through the Pearson statistic the extrinsic motivation 

variable and job performance are related in a low positive way, having a value 

r=0.305** with a bilateral significance of p=0.000<0.05, as long as it has been possible 

test the proposed hypothesis, so if there is low extrinsic motivation, there will be 

inadequate work performance on the part of the collaborators. 
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1. Introduccion  

En un contexto internacional, se incluye a Hernández (2023) con el objetivo de 

comprender el nivel de motivación de los empleados que laboran en modalidades de 

trabajo remoto y presencial en una empresa industrial de la Ciudad de México, para 

entender si existen diferencias entre ambas.  Para el estudio cuantitativo se utilizó 

como herramienta cuestionarios para recolectar información de una muestra de 51 

empleados, divididos en dos grupos: 27 empleados que trabajan de forma presencial y 

24 empleados que trabajan de forma remota. En general, no encontramos diferencias 

significativas entre los empleados de la empresa, ya que los empleados que trabajaban 

de forma personal y externa obtuvieron resultados muy similares en el cuestionario. 

Ambos grupos entran en la categoría completamente proactiva. 

Ramírez y Abrigo (2023) tuvieron como objetivo analizar la relación entre la 

motivación y el clima laboral de los operadores de la cooperativa de transporte de Loja. 

Este estudio utilizó un enfoque cuantitativo con intervalos de correlación descriptivos. 

La técnica es una encuesta y el instrumento es un cuestionario. La calificación se 

obtuvo mediante el coeficiente de R Pearson, procedimiento SPSS y escala Likert en 

una muestra de 118 empleados. Los principales resultados muestran que el nivel de 

motivación es regular y existe un ambiente laboral saludable. Se concluye que el 

desarrollo de programas de capacitación ayuda a mejorar e incrementar la efectividad 

y eficiencia de las actividades para lograr un ambiente saludable en la empresa. 

Proponer indicadores motivacionales que alienten a los empleados a desempeñarse 

bien para alcanzar los objetivos de la empresa.  

Proaño (2022) pretende explicar la motivación y el desempeño en el área 

productiva de una empresa textil de la ciudad de Ambato en la era post-Covid-19. Para 

ello, desarrolló un método cuantitativo basado en una encuesta que determinó el nivel 

de motivación y desempeño laboral de las personas en las áreas productivas de la 

empresa. Su población y muestra estuvo compuesta por 50 empleados de la empresa. 

Con base en los resultados obtenidos, se determina que se mantiene una motivación 

aceptable en términos de desempeño laboral y que se puede mejorar el desempeño 

laboral definiendo las necesidades de los colaboradores, ya que un número pequeño 
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de colaboradores puede producir resultados negativos. Se recomienda utilizarlo como 

base de investigación, lo que da la oportunidad de mejorar diferentes partes de las 

variables en estudio y así crear diferentes soluciones utilizando estrategias específicas. 

Balcázar (2022), buscò evaluar de qué manera influye la motivación laboral en 

el desempeño de los trabajadores de la panificadora Lluvia de Gracia. Su enfoque de 

estudio fue cuantitativo  con tipo de investigación descriptivo. Su muestra estuvo 

conformada por 26 empleados que esta total de su población. El tipo de muestreo fué 

no probabilístico. Las técnicas utilizadas en esta investigación fueron de tipo teórico 

haciendo retrospectiva de los diferentes enfoques de la variables y en la investigación 

de campo se utilizó la encuesta y como instrumento el cuestionario.  Se pudo concluir 

que al aplicar el instrumento se pudo identificar que los trabajadores necesitaban ser 

escuchados y a su vez reconocidos por sus funciones por lo que se recomendó dar 

pautas al propietario en los que pueda exponerse los puntos fallidos y mostrar 

soluciones que ayuden a su desempeño dentro de la panificadora. 

Rivera y Ríos (2021) buscaron en analizar la incidencia de la motivación en el 

desempeño de un grupo del personal de una empresa prestadora de servicios de aseo 

del municipio de Bello. Su enfoque fué cuantitativo, la cual se lleva de manera 

probatoria y secuencial, por su parte el estudio fue de corte no experimental, con 

enfoque descriptivo. Se empleò la encuesta y el instrumento el cuestionario. Su 

población de estudio estuvo conformado por un total de 324 empleados a nivel general 

y el área administrativa con 18 empleados. En el caso de la muestra abarcó la totalidad 

de la población del área administrativa. Se concluyó que existe incidencia con la 

motivación en el desempeño de los 18 colaboradores del área administrativa lo cual se 

recomendó como estrategía  un incentivo bueno como motivación  que buscan mejorar 

el desempeño. 

Tacury y Orbe (2021) intentaron analizar la relación entre la motivación 

extrínseca y el desempeño laboral en la Universidad de Cuenca, Campus Cañar. El 

estudio mantuvo una orientación cuantitativa, de dominio y nivel descriptivo. El 

desarrollo de esta investigación se apoya en herramientas como la estadística y las 

matemáticas, las cuales permiten crear diagramas para identificar, organizar y analizar 
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toda la data obtenida, se hizo con la ayuda de las herramientas de la investigación 

cientifica. Los sujetos de investigación fueron un total de 35 maestros y catorce 

trabajadores que se ocupan en la parte admnistrativa de la entidad. El método de 

recolección de la data se hizo mediate encuestas bajo 27 preguntas escala Likert. En 

resumen, está claro que la correlación entre la motivación de los empleados y el 

desempeño laboral es baja (r = 0,322) porque cada uno es evaluado por el trabajo 

realizado, lo que conduce a una compensación salarial adecuada en función del trabajo 

realizado. Existen roles claramente definidos que es necesario definir a la hora de 

realizar la labor administrativa y docente de una universidad. 

Santamaría (2020) basò su estudio en analizar las variables del clima 

organizacional en dimensiones seleccionadas afectan las variables de desempeño del 

trabajo en la empresa Datapro S.A. Su metodología es mixta cuantitativa y cualitativa, 

y por su finalidad tiene un diseño no experimental, transversal y correlacional. 

Descriptivo, explicativo y adecuado por alcance o tipo. Para obtener esta información, 

se desarrolló y evaluò su validez y confiabilidad un cuestionario que consta de 32 

preguntas y 4 opciones de escala Likert. En resumen, se encontró que el clima 

organizacional afecta el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa, y se 

recomienda desarrollar un sistema de comunicación interna estructurado y 

participativo que facilite las actividades internas de la empresa y actúe como un canal 

ideal y de mejora continua. entre colaboradores internos. empleados de la empresa. 

Barrantes,Castillo y Rojas (2021) plantearón como objetivo analizar los 

aspectos que inciden en el desempeño del trabajo en una empresa de Alimentos. La 

investigación fué cualitativa dado que se desea conocer la perspectiva de los 

trabajadores, en relación a sus motivaciones y desempeño laboral en la Empresa. Su 

población estaba  integrada por 187 colaboradores y su muestra 53 colaboradores el 

diseño muestral  utilizado es aleatorio simple. Como técnica usamos una encuesta, la 

entrevista, la observación y el cuestionario. En conclusión según la información de la 

encuesta aplicada, notamos que el factor predominante en el nivel externo está los 

estados emocionales, asi como la salud física, sabiendo que un trabajador, está pasando 

por alguna afectación en su persona que limite su salud emocional, pues este no 
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alcanzará a un buen rendimientoun óptimo. A la empresa se pudo recomendar que se 

haga un plan de capacitaciones que sirve para jefes de áreas, para poder concientizar 

sobre esta importancia que hay que considerar que una comunicación asertiva, se dará 

mediante la valoración y el buen trato para todos por igual. 

En el contexto nacional, el trabajo de Sánchez (2020) tiene como objetivo 

determinar si la motivación extrínseca de los empleados de ETRAL SAC en Trujillo 

en el año 2020 está relacionada con el desempeño laboral.  El conjunto de 

investigación y muestra estuvo conformado por 21 colaboradores que laboran en la 

empresa y el método de recojo informativo fue una encuesta que incluyó un 

instrumento llamado cuestionario para cada variable. Utilizo el software SPSS y 

completo la prueba de hipótesis de Pearson. Se concluyó que la correlación entre 

motivación extrínseca y desempeño laboral es significativamente baja con r=0.321, 

por lo que se recomendó a dicha empresa en hacer talleres, donde permitan dar 

solución a los problemas que se suscitan en una área, estableciendo procedimientos 

adecuados y estandarizados para el campo del talento.  

Gonzales (2019),tuvo como fin en analizar la relación de los componentes que 

afectan a la motivación extrínseca en el desempeño del trabajo en una Minera 

Yanaquihua S.A.C. en el área de recolección. Arequipa, 2019. El estudio utilizó 

estadística de descripción inferencial mediante la metocologìa correlacional, de 

Pearson utilizando métodos de investigación no experimentales y transversales con 

una muestra de 25 contribuyentes. Se concluye que los resultados obtenidos indican 

una correlación moderada entre las variables y se recomienda que Minera Yanaquihua 

S.A.C. a la junta directiva. Aún se están desarrollando estrategias para promover la 

motivación extrínseca en los negocios, como eventos de reconocimiento del 

desempeño, y el 45% de los encuestados cree que los factores tecnológicos juegan un 

papel importante en el desempeño laboral, permitiendo a los empleados tener éxito en 

sus actividades diarias. 

Tejada (2021), cuyo objetivo fue establecer de que forma se relaciona la 

motivación extrínseca con el desempeño del trabajo de personas que radican en la zona 

Miraflores-Arequipa-2021. Para hacer las investigaciones se tuvo que contar con el 
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método cientifco que corresponde a las ciencias sociales de no experimento, porque es 

transversal en el tiempo y por ser de carácter cuantitativo, el tipo de investigación es 

correlativa dependiendo de su profundidad. La muestra estuvo compuesta por 218 

integrantes. Los métodos utilizados fueron encuestas e instrumentos de escala Likert, 

y se concluyó que la motivación extrínseca tiene una fuerte relación con el desempeño 

laboral de los empleados. Finalmente, el 48% de los empleados recomendó 

implementar estrategias de tecnología de RR.HH. para mejorar la calidad del trabajo 

y brindar reconocimiento a los empleados.  

Manayay (2022), investigò cómo la motivación afecta el desempeño de trabajo 

de la entidad estudiantil, Enrique López Albujar 2021 en instituciones de educación 

superior. Para el proceso investigativo se utilizó el tipo de investigación descriptiva – 

correlacional y diseño transversal, con muestras investigativas de de 93 empleados. 

También se pudo concluir ante el coeficiente Rho de Spearman tiene una buena 

relación acertiva con gran significancia según la escala evaluada. Por lo tanto, se pudo 

establecer, que las variables en estudio tienen un vínculo significativo, ya que se 

manejó con un 45% de los empleados, en cuanto a las bases dimensionales de 

motivación laboral, sugiere que las instituciones de la Universidad E.L.A administren 

horas extras para que los empleados puedan obtener ingresos adicionales, motivando 

así a los empleados a aumentar la motivación laboral.  

Martínez (2021) se propuso en examinar la relación entre la motivación de los 

empleados y el desempeño laboral en Grupo Norte Facility Perú S.A.C (Lima, 2019). 

Los tipos de investigación incluyeron diseños teóricos, correlacionales, no 

experimentales y transversales. El número de socios es 57. Se realizaron pruebas de 

normalidad para determinar la aplicabilidad estadística de la hipótesis de contracción, 

lo que hizo posible la elección de Kolmogorov Smirnov debido a que la población 

contenía más de 30 unidades de análisis. Su enfoque es cuantitativo, lo que lleva a 

concluir que existe una relación significativa entre ambas variables, mientras que el 

55% de los trabajadores cree que las empresas no sólo deben considerar sus propios 

beneficios, asi como brindar incentivos laborales que aumenten la productividad. . 
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Tapia (2023), tambien basò su estudio en medir la relación entre la motivación 

de los empleados y el desempeño en la empresa Eléctrica de Tumán, 2021, utilizando 

un método cuantitativo descriptivo no experimental, con 18 colaboradores y utilizando 

encuestas de aplicación como técnicas de recolección de datos. De los resultados 

descritos se concluyó que la variable motivación se encontraba en un nivel moderado 

(35%), la variable desempeño laboral se encontraba en un nivel moderado (55%) y 

existía una relación de doble vía según el coeficiente de Pearson. . Una relación 

positiva muy significativa entre ambos sugiere que los directivos de las empresas 

eléctricas pueden recurrir a una motivación intrínseca y extrínseca para poder 

reconocer su buen desempeño.  

Julca (2022) tambien propone identificar el nivel relacional entre la motivación 

y el desempeño laboral entre los empleados del Grupo OM Soluciones Inteligentes 

S.A.C en Lima en el año 2020. Hubo un total de 42 trabajadores y estos 42 trabajadores 

se tomaron como muestra que se encontró a través de la formula no probabilístico por 

conveniencia, por ser la población pequeña. Ante las evidencias se concluyo  que la 

motivación y el desempeño laboral estaban relacionados mediante la prueba de chi-

cuadrado. Al grupo de empresas OM se le recomendó que para crear motivación se 

deberían mejorar o aumentar los incentivos retributivos a los empleados para que se 

sientan valorados y apreciados en la empresa, ya que la tasa de desempeño ronda el 

38%.  

Alva (2021) intentó describir la asociación entre motivación y desempeño 

laboral entre los colaboradores de la Dirección Regional Agropecuaria de Cajamarca 

en el año 2021. El tipo de investigación utilizó un diseño de investigación transversal 

no experimental a un nivel descriptivo adecuado. En conjunto, son empleados de la 

Agropecuaria de Cajamarca, y la muestra se obtuvo a través del muestreo no 

probabilístico para facilitar a 43 colaboradores, utilizando encuestas como técnica y 

cuestionarios como herramientas. El estudio concluyó que existe una fuerte relación 

lineal positiva entre la motivación y el desempeño laboral. Se recomendó a la agencia 

mejorar o fortalecer las estrategias de desempeño y aumentar los niveles salariales, la 

capacitación y la cooperación con los colegas.  
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Guerra (2021) tuvo como objetivo determinar cómo la motivación extrínseca 

afecta el desempeño de los empleados en una empresa terminadora de obras de uso 

mixto del Cono Norte. Mantuvo un diseño no experimental, de origen descriptivo 

relacional. El alcance de la población fue de quince contribuyentes y el tamaño de la 

muestra fue de 12. Utlizamos un cuestionario como herramienta de recopilación de 

datos y constaba de 20 preguntas. Abordando que este tipo de motivación está 

afectando el desempeño de los trabajadores de la empresa, pues cuando se produce la 

estimulación, los empleados cambian su conducta y forma de pensar y se esfuerzan al 

máximo para realizar las acciones alcanzando las programaciones de las actividades. 

Siéntete orgulloso de trabajar allí. 

Pasapera y Rubio (2021) pretendieron establecer una correlación positiva entre 

la motivación de los empleados y el desempeño en MDVO (Piura, 2021). Se contó con 

estudios no experimentales, en base al tipo correlacional descriptivo. El estudio 

incluyó a 210 empleados y 30 empleados del MDVO - PIURA. La tecnología es una 

encuesta y el instrumento fue dos cuestionarios, que buscaron recopilar información. 

La información se procesó con el soporte de una hoja de cálculo Excel 2010 y el 

programa IBM SPSS Statistic versión 25, concluyendo que hay una correlación 

significativa entre la motivación de los colaboradores del MDVO y los hallazgos 

determinaron a recomendar que el subgerente de recursos humanos implemente un 

programa de incentivos para perfeccionar el desempeño de trabajo. 

En su trabajo, Velásquez (2022) buscó comprobar si existe relación entre la 

motivación laboral y el desempeño de los empleados en la región administrativa de un 

organismo público con sede en el Callao en el año 2021. Ningún enfoque de 

investigación experimental-departamental y correlacional. Se utilizó porque tenía 

como objetivo comprender la relación entre dos variables y se aplicó a 52 socios 

comerciales del ámbito administrativo. Los resultados muestran que existe claramente 

una correlación directa entre la motivación y el desempeño de los empleados 

gubernamentales. Vale la pena señalar que el grado de motivación afecta el 

desempeño. Recomendando que la agencia implemente un proyecto eficaz de 

incentivos al desempeño para fomentar un mayor desempeño. 
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Armas (2021) cuyo objetivo fue examinar en qué medida la motivación está 

relacionada con el desempeño laboral entre los empleados del sector público en la 

ciudad de Kayabamba en 2020. Se trata de un estudio correlacional no experimental 

que utiliza un enfoque cuantitativo. Para recoger su información se utilizaron encuestas 

y cuestionarios con preguntas de escala Likert para cada variable. El instrumento fue 

validado mediante evaluación por tres expertos metodológicos y su confiabilidad se 

establecierón ante la evaluación estadística del alfa de Cronbach. También cuenta con 

37 empleados. Se concluye que existe una correlación directa, moderada y 

significativa entre el hecho de que los programas de incentivos, si se implementan 

adecuadamente, reflejarán positivamente el desempeño de los empleados, por lo que 

se recomienda mejorar la motivación general a través del desarrollo.  

Según los autores León y Díaz (2013), para sustentar la primera variable, 

ofrecen una definición de motivación extrínseca, la cual nos dice que la motivación 

extrínseca es causada por la estimulación y recompensa en las tareas realizadas por el 

colaborador se comunica el reconocimiento del desempeño laboral, los incentivos 

laborales y las condiciones laborales para que los empleados alcancen las metas 

trazadas, asegurando así una mayor eficiencia y mejores resultados. (página 7). 

Refiere  Chiavenato (2012) , en cuanto a la motivación extrínseca, para que 

pueda susceder cada individuo debe tener diferentes percepciones mediáticas, como 

pensamientos, sentimientos y acciones. Pues las actitudes y el comportamiento 

cambiarán. (s. 7). 

Según Bainbridge (2019), la motivación extrínseca se refiere a "la motivación 

que viene del exterior, es decir, la motivación que es externa al individuo. Una persona 

extrínsecamente motivada realizará una tarea o actividad incluso si no tiene nada que 

ver con ella" ello, debido a la satisfacción esperada, derivada de la recompensa. 

También indica que hablar de motivación extrínseca no significa que los individuos 

no obtengan placer al realizar una tarea o actividad, sino que el placer esperado 

proviene de beneficios extrínsecos que continúan motivándolos a realizar la tarea o 

actividad. Por ejemplo, un estudiante con motivación extrínseca puede encontrar 

aburrido aprender una materia, pero una buena calificación o las felicitaciones de un 
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maestro pueden ser suficientes para motivarlo a trabajar más duro y hacer un mejor 

trabajo. Bainbridge (2019) 

Madruga (2010) afirmó que la motivación laboral es un factor que influye en 

el comportamiento y el trabajo es un factor que puede inspirar, sostener y guiar el 

comportamiento. Significa hacer del trabajo un fin, pero para la mayoría de la gente el 

trabajo es sólo un medio. Por lo tanto, las acciones a menudo se toman primero para 

satisfacer necesidades personales (Sección 5). 

Newstrom, citado por González (2021), dice que la motivación extrínseca está 

referida a diversos incentivos financieros como recompensas, pagos de beneficios y 

otros como programas de retención, pagos en especie, etc.  

Robbins y Judge (2013) explican que en la década de 1950 se propusieron cinco 

teorías sobre la motivación extrínseca de los asociados organizacionales porque estas 

teorías dan forma al surgimiento de formas individuales de motivación, donde se 

encuentran las teorías más conocidas; 

Teorías refrente a la jerarquía de necesidades 

Según Fernández y Velarde (2018), se basa en que todos intentan satisfacer 

necesidades jerárquicas, las cuales son satisfechas desde el nivel más bajo hasta el más 

alto, correspondiente al nivel en el que se encuentra la persona.  

Saavedra (2023) dice que las necesidades se dividen en cinco niveles en forma 

de pirámide. Las necesidades básicas se encuentran en la base de la pirámide y las 

necesidades más complejas en la cima. Maslow afirmó que mientras una persona 

satisfaga necesidades inferiores, podrá satisfacer necesidades superiores. 

Según el mismo autor, Saavedra (2023) dice que los cinco niveles de 

necesidades de Maslow son: fisiológicas, que incluye hambre, sed, refugio y otras 

necesidades físicas de un individuo. En cuanto a la seguridad, podemos ver que esta 

área está referida al cuidado y resguardo, de los daños que puedan causa al trabajador 

sean físicos y emocionales. Socialmente, puedes encontrar eficacia, pertenencia, 

aceptación y necesidad. En la estima, aquí se descubren cuáles son los factores internos 
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de autoestima, autonomía propia y el logro de una persona, en cuanto a los factores 

externos mencionamos al estatus, valoración y reconocimiento y la atención.  

La autorrealización es el deseo de cambiar en la persona que uno es capaz de 

llegar a ser. Implica crecer y desarrollar tu potencial. 

Por otro lado la teoría X e Y; Como lo expresaron McGregor Robin y Judge 

(2013), crean dos perspectivas o enfoques en los individuos, una es de naturaleza 

negativa y se llama teoría X. Otro positivo fundamental se llama Y, porque se 

caracteriza porque los trabajadores son considerados el recurso más clave de la 

empresa, ya que si es reconocida por ser activo, flexible y optimista, ante los problemas 

que puedan suscitarse. Después de estudiar la relación entre gerentes y empleados, 

McGregor descubrió que su visión humana de naturaleza, se basaba en algunos 

supuestos que forman o conducen a una conducta. Los gerentes prefieren esta teoría, 

quienes se basan en la Teoría Y creen que los trabajadores perciben el trabajo como 

algo tan natural como el ocio o la recreación, por lo que un colaborador en particular, 

aprende a aceptar las responsabilidad, bajo algunos lineamientos. La teoría Y afirma 

que un colaborardor está inmerso a necesidades de escalas superiores. El propio 

McGregor creía que los supuestos de la Teoría Y eran más válidos que los supuestos 

de las teorías individuales del trabajo en la empresa (p. 17). 176).  

En cuanto a las teorías de los factores de Herzberg 

López, citado por Gutiérrez (2015), sostuvo que el análisis y evaluación de las 

opiniones generadas, llevó a Herzberg conjuntamente con sus colaboradores a deducir 

que la motivación en el ambiente laboral surge de dos grupos de factores generales y 

específicos. Propone que hay dos aspectos que predomina la conducta de las personas: 

siendo los aspectos de salud, o extrínsecos, asi mismo se involucra factores de 

motivación  e intrínsecos (p. 23).  

Chiavenato (2006) citado por Gutiérrez (2015) menciona que los factores de 

higiene bienen a ser los que están en el ambiente de trabajo, asi mismo tambien las 

condiciones en las se trabaja. Debido a que estas condiciones son direccionadas por 

los lideres de la misma empresa, pues estos factores de higiene, no lo controlan los 
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trabajadores. Podemos mencionar algunos factores de higiene más relevantes, como 

las remuneraciones, beneficios sociales, el tipo de gestión o monitoreo que son 

realizadas por los jefes de cada área, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, 

las políticas y lineamientos de la empresa, los reglamentos internos, etc. Estos son 

factores situacionales que están presentes en el entorno externo que rodea al individuo. 

Sin embargo, Alba y Trujillo (2014) afirman que los factores de higiene tienen 

una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los empleados. La 

palabra “higiene” refleja fielmente su carácter preventivo y profiláctico e indica que 

se trata simplemente de evitar fuentes de insatisfacción en el entorno o posibles 

amenazas a su equilibrio. En el mejor de los casos, estos factores simplemente evitan 

la insatisfacción porque sus efectos conductuales no logran aumentar la satisfacción 

de manera significativa y sostenible. Si son inestables surge la insatisfacción, lo que 

se denomina factores de frustración. Estos incluyen: seguridad, relaciones con los 

directivos, supervisión, condiciones de trabajo, remuneración y relaciones con los 

compañeros.  

Alba y Trujillo (2014) afirman en su trabajo que los factores motivadores están 

relacionados con la satisfacción personal con el puesto y la naturaleza de las tareas 

realizadas. Por tanto, los factores motivacionales están bajo el control del individuo 

porque están relacionados con lo que hace y logra.  

Urrego (2016) mencionó en su revista que los factores motivacionales se 

relacionan con la satisfacción con el puesto y la naturaleza de las tareas que realiza el 

individuo. Por lo tanto, los factores motivacionales están bajo el control del individuo 

en lo que se refiere a su comportamiento y desempeño. Los factores motivadores son 

sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento 

profesional, la necesidad de autorrealización, una mayor responsabilidad y la 

dependencia de las tareas que realiza una persona en el trabajo. Tradicionalmente, las 

tareas y puestos se diseñan y definen únicamente para cumplir con los principios de 

eficiencia y economía, lo que obstaculiza los desafíos y oportunidades de quienes 

realizan las tareas y tiene un impacto negativo, provocando apatía, desinterés y falta 
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de preparación psicológica. Digamos que la empresa sólo ofrece un lugar de trabajo 

digno. (pág. 19).  

Alba y Gutiérrez (2014) mencionaron que la insatisfacción laboral depende del 

entorno, la supervisión, los compañeros y el contexto laboral general: estos son los 

llamados factores de salud. La satisfacción laboral depende del contenido del trabajo 

o de actividades desafiantes y estimulantes: estos son los llamados motivadores. 

Por otro lado damos el fundamento de la teoría; necesidades de McClelland, 

Según McClelland (1971) citado por Centty y Ortega (2018) dice que define un 

conjunto de necesidades y afirma que las personas no solo tienen necesidades 

primarias o instintivas, sino también necesidades que son aprendidas y reforzadas 

desde la infancia. El autor cree que tres necesidades importantes son la fuente de 

motivación: la necesidad de logro, la necesidad de pertenencia y la necesidad de poder. 

Una vez que se comprenden estas necesidades, se pueden vincular a tendencias 

personales, influyendo en cómo las personas perciben el trabajo y otras situaciones 

que afectan el logro de metas específicas. 

En referencia a la teoría del aprendizaje;  

Sum (2015) citó la definición de Jones y George (2006) de que los gerentes 

pueden medir el nivel de motivación que tienen los trabajadores, en cuanto a su 

desempeño, estos se vinculan directamente en sus los resultados del cumplimiento de 

la tareas asiganadas. Asi mismo los comportamientos esperados y el logro de las metas 

organizacionales. Esta teoría se centra en la relación entre el desempeño y los aspectos 

motivacionales. Mientras que el aprendizaje de sus tareas o actividades se definen ante 

el cambio congruente, generado por el conocimiento de un trabajador como respuesta 

a las experiencias adquiridas o la misma práctica (página 9).  

Con referencia a Sum (2015), argumentó que el aprendizaje en las 

organizaciones juega un papel importante cuando las personas aprenden a comportarse 

de determinada manera para lograr determinados resultados. Por ejemplo, una persona 

aprende a desempeñarse mejor que antes o que ahora porque está motivada para lograr 
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las consecuencias de dicho comportamiento, como un ascenso o felicitaciones del jefe, 

que ayudarán a sus colegas a lograr mejores resultados (página 10).  

Para respaldar la base científica de la segunda variable, el desempeño laboral 

se define como la forma en que los compañeros de trabajo se desempeñan eficazmente 

en el cumplimiento de los requisitos laborales para lograr las metas, donde los 

empleados están enfocados y satisfechos con lo que se ha logrado en un período de 

tiempo determinado las cosas y objetivos que se están gestionando. deben alcanzarse 

(Aragón, 2019). 

Robbins et al (2013) lo definen como el proceso de determinar qué tan exitosa 

es una organización (o persona o proceso) en el logro de sus actividades y objetivos 

laborales. En general, los indicadores de desempeño a nivel organizacional evalúan el 

logro de metas estratégicas a nivel individual. Según Pedraza (2010), la práctica 

laboral también se define como un conjunto de acciones realizadas por una o más 

personas con el objetivo de crear, transformar y forjar un objeto en poco tiempo, con 

menor energía y con un trabajo de calidad. Buenos resultados. 

Robbins y Judge (2013) explicaron que las organizaciones solo valoran cómo 

los empleados realizan sus actividades, lo que incluye descripciones de puestos, pero 

las empresas actuales, menos jerárquicas y más orientadas a los servicios, exigen más 

información. Se considerarán actos de ejecución las siguientes actuaciones: 

El desempeño de tareas se refiere al desempeño de deberes y responsabilidades 

que contribuyen a la producción de bienes o servicios para realizar tareas 

administrativas. 

La cortesía se refiere a comportamientos que contribuyen al clima psicológico 

de una organización, como ayudar a los demás sin que se lo pidan, apoyar los objetivos 

de la organización, respetar a los colegas, dar sugerencias constructivas y decir cosas 

positivas sobre el lugar de trabajo o la organización.  

Falta de productividad Esto incluye comportamientos que dañan activamente a 

la organización, como robo, daños a la propiedad de la empresa, mostrar agresión hacia 

los colegas y ausencias frecuentes del trabajo. 
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Según Robbins & Timothy (2013), refiren que la calidad del desempeño laboral 

está vinculado con el desarrollo del liderazgo, comprender los puntos débiles y fuertes 

de los empleados, comprender las características de cada empleado, lo cual es 

necesario para la selección de planes, desarrollo del liderazgo, definición y creando 

funciones es una base razonable para la compensación por desempeño. Esta técnica es 

importante porque permite identificar y comunicar a los colaboradores cómo están 

haciendo su trabajo y, en principio, desarrollar planes de mejora. Otro uso importante 

de la evaluación de los empleados es mejorar el desempeño. En este contexto, se 

utilizan para informar a los empleados sobre cómo desempeñan su trabajo o puesto y 

para sugerir los cambios necesarios en comportamiento, actitudes, habilidades o 

conocimientos (p. ej. 59). 

Factores que influyen en el desempeño laboral 

Según Lupano y Castro (2018), la satisfacción laboral es un estado emocional 

resultante de la apreciación de las personas por su trabajo, del cual depende si el trabajo 

satisface sus necesidades y expectativas personales. Chiang, Salazar, Gómez & Martín 

(2014) indicaron que la satisfacción e insatisfacción laboral están relacionadas con 

indicadores organizacionales como la calidad operativa, la rotación y el desempeño. 

Judge et al (2017) destacaron que la satisfacción laboral fue uno de los aspectos más 

estudiados del comportamiento organizacional en el siglo XX. La autoestima se 

considera la evaluación que una persona hace de sí misma e incluye una colección de 

sentimientos, pensamientos, emociones, experiencias y actitudes de una persona a lo 

largo de la vida. (Mejía et al., 2011) 

Este proceso se desarrolla a partir de las interacciones del sujeto con los demás 

a lo largo del ciclo de vida, permitiendo que el yo se desarrolle a través de la aceptación 

y el aprecio mutuos de las personas.  

Naranjo es citado en Paneso y Arango (2017). Martínez (2010) afirmó que la 

autoestima afecta el pensamiento, el compromiso y la iniciativa de una persona en 

diversas tareas. 
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Rivas (2010) define un equipo de trabajo como: un conjunto de personas 

asignadas o autoasignadas para lograr objetivos específicos en base a habilidades y 

competencias específicas bajo la dirección de un coordinador.  

Reza (2013) también nos define como un grupo pequeño de personas que 

mostramos perseverancia con los demás, nos comunicamos abiertamente, tenemos un 

alto nivel de organización y flexibilidad, lo que nos permite trabajar coordinadamente, 

con funciones claras y presentarnos como un equipo. 

Asimismo, Barrozu (2014) mencionó que los equipos de trabajo comparten un 

compromiso con el desempeño colectivo, pero sin la interacción de los miembros del 

equipo no se pueden alcanzar las metas.  

Barrozu (2014) considera que los beneficios del trabajo en equipo son: mejora 

de productos, aumento de productividad, reducción de costos, gestión del talento, 

flexibilidad al cambio, democratización de la organización y aumento de la 

productividad de los empleados.  

Treviño et al, (2017) La diferencia entre grupos y equipos es que para crear 

sinergia positiva es necesario mantener un ambiente armonioso, reorganizar el trabajo 

y comprometerse, es decir, con un liderazgo adecuado, tareas claras, manejo adecuado 

de conflictos. , Gestión adecuada del poder para el logro, la estimulación, la asunción 

de riesgos, la innovación y el uso eficaz de los recursos disponibles. Por tanto, se puede 

decir que todos los equipos son grupos, pero no todos los grupos son equipos.  

Según García (2019), la capacitación es un medio para ampliar la educación 

formal de un empleado o prepararlo para asumir responsabilidades adicionales en el 

trabajo. Para hacer bien su trabajo y hacerlo de manera efectiva requiere capacitarse 

con las habilidades e información adecuadas. Este proceso de trabajo es una 

combinación de instrucción y entrenamiento diseñado para desarrollar las habilidades 

manuales o la destreza de las personas. 

Mejía (2017) sugiere que la capacitación de los empleados es necesaria para 

las organizaciones que quieran utilizar el aprendizaje colaborativo como recurso para 

lograr resultados superiores. 
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Según Rodríguez (2020), la capacitación del personal se refiere a un proceso 

continuo que tiene como objetivo aumentar la productividad a través de la eficiencia, 

por lo que es uno de los temas más importantes en las organizaciones porque significa 

tomar decisiones oportunas en función de áreas importantes de la empresa.  

La importancia de la formación de los empleados es una herramienta 

importante para mejorar destrezas y habilidades en el contexto profesional, que 

permite a los empleados optimizar recursos, promover la cooperación, fortalecer la 

interacción entre los miembros, mejorar el clima laboral, utilizar formas innovadoras 

para afrontar las dificultades, etc. de alguna manera preguntas que contribuyen al 

desempeño laboral (Honors et al., 2020) 

Chiavenato (2011) cree que “la formación puede ayudar a las personas a 

adaptarse profesionalmente a un puesto o función específica y a desarrollar habilidades 

de las que carece el conocimiento experiencial” (p. 322). La capacitaciòn comprende 

la mejora del recusro humano, logrando el desarrollo de habilidades y destrezas para 

un determinado caso especifico.  

Según Rojas (2018), “Debería haber algún tipo de análisis del desempeño del 

asociado en el frente, porque sin saberlo es imposible determinar si es necesaria la 

capacitación, y además, no es posible sin desempeño. Para comprobar si es necesaria 

la formación, existen muchas formas, como analizar si un departamento necesita 

formación o no, si la formación está logrando algún resultado, estas son las 

Evaluaciones de Desempeño del puesto asignado. La supervisión la lleva a cabo un 

supervisor o experto asignado a tal efecto. Registros de tiempo actualizados. Evaluar 

el dominio del puesto de trabajo por parte del empleado. Valorar a través de entrevistas 

o cuestionarios. Evaluación del desempeño laboral. 

Sin embargo, Chiavenato (2017) da màs valor a las unidades más democráticas, 

es decir que son los mismo trabajadores, quienes son los responsables de medir o 

examinar su propio desempeño, aunque frente a ciertos estándares establecidos por el 

gobierno. Teniendo esto en cuenta, varios estudios han reconocido que involucrar a 

los empleados en la evaluación se considera actualmente más apropiado que la 

evaluación de los gerentes.  
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Osmán y cols. (2016) Para cada empresa o negocio, el desempeño 

generalmente se mide en función de fundamentos relacionados con las ventas, las 

ganancias o la productividad.  

Sin embargo, también son importantes los indicadores no financieros, como el 

examen del desempeño organizacional relacionado con los recursos humanos, como 

la satisfacción, la motivación y el ausentismo. Nielsen y Lindholm (2019).  

Chiavenato, citado por Brazzolotto (2012), habla de 3 objetivos básicos de la 

evaluación del desempeño: Circunstancias que permiten evaluar el potencial de una 

persona para determinar su pleno empleo. Al hacer de la gestión de recursos humanos 

una importante ventaja competitiva de la empresa, la productividad de los recursos 

humanos se puede desarrollar infinitamente según el sistema de gestión. Brindar a 

todos los miembros de la organización oportunidades de crecimiento y condiciones 

para una participación efectiva, teniendo en cuenta los objetivos de la organización, 

por un lado, y los objetivos individuales, por el otro (párrafo 1).  

La evaluación del desempeño de Dessler y Varela (2011) se basa en tres 

razones: 

En primer lugar, las evaluaciones informan las decisiones de ascenso y 

remuneración.  

En segundo lugar, le permiten a usted y a sus informes revisar el 

comportamiento de trabajo de sus informes. Esto, a su vez, permite desarrollar un plan 

para corregir cualquier deficiencia identificada en la evaluación y fortalecer lo que se 

ha hecho bien.  

En tercer lugar, la evaluación es parte del proceso de planificación profesional 

de la empresa, ya que brinda la oportunidad de revisar los planes profesionales de un 

individuo a la luz de sus fortalezas y debilidades. 

Según Rodríguez y Ordaz (2021) la evaluación del desempeño bien aplicada 

en las organizaciones ayuda a identificar el talento de los recursos humanos con los 

que cuenta la empresa, y a partir de los resultados se establecen recompensas 

adecuadas evitando la subjetividad. Por otra parte, el trabajador sabe cuáles son los 
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estándares que se esperan de su trabajo, y de qué manera al realizarlo, cuál será el 

impacto que tendrá al interior y hacia afuera de la organización. 

Chiavacci citado por Brazzolotto (2012) La evaluación del desempeño es 

responsabilidad primordial del supervisor inmediato del evaluado, ya que mantiene 

contacto personal con él y conoce mejor que nadie las condiciones y características del 

desempeño del evaluado. El Departamento de Recursos Humanos actúa como agencia 

consultora y es responsable del desarrollo, aplicación y mantenimiento de sistemas de 

evaluación del desempeño y la capacitación de calificadores. Brazzolotto (2012). 

Según Chiavenato, citado por Brazzolotto (2012), existen otras opciones que 

pueden realizar evaluaciones de desempeño, son: El superior inmediato, que suele 

estar en la mejor posición para observar y evaluar el desempeño de los subordinados; 

la persona que es responsable. Calificaciones de pares Las calificaciones de los 

empleados por parte de sus pares son muy efectivas para predecir el éxito gerencial 

futuro. Un problema podría ser un acuerdo de ayuda mutua, ya que todos los 

compañeros de clase se unirían para darse una alta calificación entre sí. Los comités 

de evaluación suelen estar formados por el supervisor inmediato del empleado y otros 

tres o cuatro supervisores. El problema con la autoevaluación de su desempeño por 

parte de los empleados es que los empleados se valoran a sí mismos más que a sus 

gerentes. Las evaluaciones ascendentes, que muchos llaman retroalimentación 

ascendente, se aplican en toda la empresa y ayudan a la alta dirección a diagnosticar 

estilos para mejorar la gestión organizacional. La retroalimentación de 360 grados, en 

este caso la recopilación de información de toda la organización, se utiliza 

comúnmente para capacitación y desarrollo comportamiento expresivo 

Robbins y Judge (2013) indiacaron que en las empresas actualmente solo estàn 

valorando cómo los empleados hacen efectivo sus actividades, según las descripciones 

de los puestos, y las empresas con menos jerarquías estan más orientadas a los 

servicios, exigen más información y es allí donde se pueden reconocer los 

comportamientos positivos. Cuando se habla del desempeño de tareas, pues estas se 

refieren al desemvolvimiento de los deberes y compromisos que ayudan a la 

generación de bienes o servicios, en cuanto a sus tareas administrativas.  



 
 

19 
 

La cortesía está referida a comportamientos que aportan al clima psicológico 

de una organización, como ayudar a los demás sin que se lo pidan, apoyar los objetivos 

de la organización, respetar a los colegas, dar sugerencias constructivas y decir cosas 

positivas sobre el lugar de trabajo o la organización.  

Falta de productividad, incluido el comportamiento que perjudica activamente 

a la organización, como robo, daño a la propiedad de la empresa, agresión hacia los 

empleados y ausentismo frecuente (Sección 11). 2).  

Según Flores, citado por Vásquez (2018), las características de desempeño 

laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que una persona 

debe aplicar y demostrar al desempeñar un trabajo.  

Según Furnham, citado por Calcina (2013), son: Adaptabilidad, que se refiere 

a mantener la eficacia en diferentes entornos y con diferentes tareas, responsabilidades 

y personas. La comunicación es la capacidad de expresar ideas de manera efectiva en 

grupo o individualmente. Iniciativa y deseo de influir positivamente en los 

acontecimientos para alcanzar los objetivos. La capacidad de provocar situaciones en 

lugar de aceptarlas pasivamente. Las acciones que tomas para lograr más de lo que 

deseas. Conocimiento se refiere al nivel de conocimientos técnicos y/o adquiridos en 

el campo relevante para su trabajo. El trabajo en equipo es la capacidad de trabajar 

eficazmente en un equipo/grupo de trabajo para lograr los objetivos organizacionales, 

contribuir y crear un ambiente armonioso donde se logra el consenso.  

Estándares de trabajo, la capacidad de cumplir y superar las metas o estándares 

organizacionales y la capacidad de obtener información que pueda proporcionar 

retroalimentación y mejorar el sistema. Desarrollo del talento, desarrollo de las 

habilidades y competencias de los miembros del equipo y la capacidad de planificar 

actividades de desarrollo efectivas relacionadas con los puestos actuales y futuros.  

La planificación del trabajo de alto nivel es la capacidad de determinar la 

organización y estructura más efectivas para lograr los objetivos. Capacidad para 

maximizar el desempeño y establecer objetivos de desempeño/desarrollo brindando 

orientación y evaluando objetivamente el desempeño. La medición del desempeño es 
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“un punto clave de la mejora organizacional ya que permite establecer metas, evaluar 

objetivos e identificar desviaciones” (Oliveira y Leone citado en Barradas et al. 

(2021)), al mismo tiempo que ayuda a mejorar la satisfacción de las necesidades de los 

clientes en el proceso, asegurarse de que cada decisión sea adecuada y determinar el 

cumplimiento de los resultados esperados, de modo que se puedan lograr diferentes 

evaluaciones de efectividad según los diferentes grupos (Junxiao et al., 2014). Según 

Daft (2010), diferentes métodos de medición del desempeño pueden ser útiles en 

algunas situaciones, y aunque todos están orientados hacia los objetivos 

organizacionales, la jerarquía puede llevar a diferencias que determinen el predominio 

de algunos de los siguientes objetivos: Objetivos. La eficacia de la organización debe 

medirse a través del logro de sus objetivos, por lo que se debe medir el desempeño real 

y compararlo con los planes originales. Un enfoque sistemático. Evalúa las 

organizaciones en función de su capacidad para obtener insumos, procesarlos y 

difundir resultados para mantener la estabilidad y el equilibrio. En este sentido, la 

eficiencia se mide por el funcionamiento óptimo del sistema, aunque sólo es útil si 

existe una relación clara entre entrada y salida. Sea consciente de los grupos de interés 

o partes interesadas. Se refiere al grado en que se cumplen las demandas y expectativas 

de los stakeholders clave de la empresa [gerentes, accionistas, acreedores, empleados, 

clientes, proveedores, comunidades, competidores, sindicatos, etc.] y las formas en 

que estos se ven afectados por la decisiones tomadas. Enfoque de valores en 

competencia. Dado el carácter subjetivo del concepto de efectividad, puede incluir lo 

anterior, ya que su medición depende de las personas y los intereses que representan 

(p. 20).  

Omondi (2015) afirma que la mayoría de los indicadores de desempeño se 

pueden clasificar en una de seis categorías amplias: eficacia, eficiencia, calidad, 

puntualidad, productividad y seguridad (p. 716). 

El sustento teórico, es que en razón a la revison del estado del arte de las 

dimensiones de cada variable, pues permitió generar  nuevos enfoques de contextos 

diversos, contribuyendo al desarrollo de nuevas teorías, que serviran de base y soporte 
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para otras investigaciones ya que, brinda nuevos conceptos estableciedno un nexo 

existente entre las variables motivación extrínseca y desempeño laboral.  

Esta investigación encuentra apoyo práctico en otros trabajos como artículos, 

ponencias y bibliografías de instituciones públicas y privadas y sirve como guía para 

aplicar esta investigación y obtener resultados para analizar y recopilar información 

sobre la motivación extrínseca de los empleados y su desempeño actual. Al mismo 

tiempo, le indicará a la organización que es extremadamente importante desarrollar 

planes o tomar medidas para enfatizar el impacto de la motivación en el desarrollo del 

desempeño de los empleados.  

Metodológicamente esto se justifica, pues en términos de desarrollo será 

necesario utilizar métodos inductivos, estudios descriptivos a nivel de correlación y 

proyectos no experimentales, mientras que las encuestas se utilizarán como técnica 

para los procesos de recolección de información. El cuestionario se utiliza como 

herramienta. Socialmente, esto ayudará a ampliar la frontera del conocimiento para 

identificar la motivación extrínseca en el desempeño. Este estudio permite conocer el 

nivel de motivación de los empleados de la empresa. Esta comprensión hará evidentes 

las relaciones existentes entre las variables, ya que permite la demostración objetiva 

de hechos, la confirmación de determinadas hipótesis y teorías relacionadas, prestando 

así un servicio adecuado a la sociedad.  

El objetivo del argumento científico es informar futuras investigaciones sobre 

este tema en el ámbito público y privado en base a los resultados positivos que 

esperamos lograr. Se utilizará el método científico, que significa obtener información 

confiable y proporcionar mejoras utilizando técnicas y herramientas adecuadamente 

validadas por los estadísticos de medición, lo que resultará en mejores contribuyentes 

y altamente motivados. 

Respecto a esta problemática se ha descrito que en las últimas décadas las 

sociedades industrializadas con gran progreso tecnológico y distribuidas por todo el 

mundo han experimentado varios cambios económicos, sociales y culturales que han 

tenido un impacto muy fuerte en diferentes niveles de personas. . . Afecta no sólo la 
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forma en que viven las personas, sino también las relaciones sociales y los vínculos 

que los individuos forman con las organizaciones a las que pertenecen. Sánchez (2020) 

Según Velásquez (2021), dice que la motivación laboral es actualmente un 

factor importante en el desempeño de los empleados y el desarrollo de las empresas e 

instituciones. Por lo tanto, los gerentes y jefes deben motivar constantemente a los 

empleados para lograr de manera efectiva y eficiente sus objetivos comerciales y 

personales. La motivación crea y cambia el desempeño y el desarrollo de los 

empleados en el camino deseado.  

Por su lado Chiavenato (2018), cree que el talento se convertirá en una ventaja 

competitiva que promueve y sostiene el éxito de una organización, por lo que se 

convierte en sus capacidades centrales y su ventaja competitiva clave en un mundo 

globalizado, volátil, cambiante y rápidamente competitivo.  

Mientras Guerra (2021) dice que se ha concluido que el capital humano es un 

factor esencial para el éxito de una empresa, por lo tanto se debe cuidar el ambiente 

laboral para producir una mejor productividad. Por lo tanto, la empresa debe centrarse 

no sólo en los recursos físicos a su disposición, sino que debe centrarse más en sus 

empleados, porque de la capacidad del capital humano dependerá si las tareas se 

pueden realizar de manera más eficiente y si se pueden alcanzar los objetivos. Pero 

para que esto suceda, los empleados necesitan sentirse motivados y satisfechos con las 

funciones que desempeñan. Bolaños (2023). 

Un problema significativo en cuanto al logro de metas propuestas por la 

gerencia de la empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A, muchas veces no son 

accesibles para ser alcanzadas, generando frustración y estrés al trabajador agrario, 

esto puede ser el resultado de la falta de implementación de estrategias motivacionales 

por parte de las unidades de mando, por ejemplo, la falta de planes de incentivos para 

compensar al trabajador cuando este logra alcanzar las metas, demostrando una buena 

labor, la falta de reconocimiento que ayuda alentar a los empleados y poner en 

evidencia su buen desempeño. 
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Por lo tanto teniendo en cuenta la situación antes descrita surgió la necesidad 

de conocer más la realidad de la actitud que manifiestan los trabajadores agrarios, 

frente a la motivación extrínseca en la empresa Agro Industrial. Entonces nos 

planteamos la siguiente pregunta ¿De qué manera la motivación extrínseca se  

relaciona con el desempeño laboral del colaborador en la Empresa Agro Industrial 

Paramonga S.AA, Paramonga, 2024? 

López (2012) conceptualiza la primera variable, la motivación extrínseca, y nos 

dice que corresponde a situaciones externas provocadas por factores o incentivos que 

una persona necesita para realizar una tarea, o cómo el desempeño de una tarea o 

función requiere una recompensa con mayor interés y esfuerzo. Las dimensiones son:  

Satisfacción, según Pérez y Gardey (2014), quienes nos dicen que es el acto y 

sentimiento de satisfacción, verbo que se refiere a saldar una deuda, satisfacer el 

apetito, apagar las pasiones del espíritu, satisfacer. una determinada necesidad. Para 

premiar el mérito o aclarar una queja.  

Liderazgo: es un conjunto de habilidades gerenciales o de entrenamiento que 

una persona necesita para influir en cómo existen o se comportan las personas en un 

grupo de trabajo determinado, de modo que el grupo trabaje con entusiasmo para lograr 

sus metas y objetivos.  

Clima laboral: Vargas (Vargas, 2024) lo define como la percepción que tienen 

los compañeros de trabajo sobre los factores que determinan la calidad de la 

experiencia laboral. Entre los activos tangibles se puede encontrar información sobre 

aumentos salariales, bonificaciones, fechas especiales, etc.  

Los factores intangibles desempeñan un papel importante en la creación de un 

buen ambiente de trabajo, porque influyen en la actitud de las personas hacia su trabajo 

y en la calidad de los socios de cooperación  y cómo se sienten conectados entre sí. 

Estos factores incluyen confianza, confiabilidad, honestidad, respeto, reconocimiento, 

etc. 

Chiavenato (2010) conceptualizó la segunda variable “desempeño laboral” y 

afirmó que el desempeño es el comportamiento de los empleados para establecer metas 
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y desarrollar estrategias personales para alcanzar esas metas. De manera similar, el 

desempeño de los empleados está influenciado por las metas personales, que también 

están subordinadas a las metas organizacionales.  

Las siguientes dimensiones son: Habilidades Citado por Morales (2013), 

Fernández y Maura definen las habilidades como “dominio de la acción (mental y 

práctica) que permite la regulación racional de las acciones utilizando los 

conocimientos y hábitos del sujeto”.  

Eficacia laboral o la productividad: es el trabajo Medida normativa de 

consecución de resultados. Se puede medir en relación con los objetivos alcanzados. 

También se refiere a la capacidad de la organización para satisfacer las necesidades 

sociales proporcionando bienes y servicios. (Chiavenato, 2004, citado en Alarcón, 

2016).  

Capacidad laboral: Robbins y Timothy (2013) la definen como una referencia 

directa a la capacidad de las personas para realizar un trabajo basándose en la 

experiencia, el conocimiento o la inteligencia. 

Definiendo operacionalmente, la primera variable se podrá medir mediante sus 

dimensiones que son satisfacción, liderazgo y ambiente laboral el cual permitirá 

evaluar los resultados, ya que teniendo colaboradores que no están motivados ni 

satisfechos con sus actividades que realizan, su desempeño laboral disminuye. Esto se 

hará con una escala valorativa de Likert. 

Definiendo operacionalmente, la segunda variable se podrá medir mediante sus 

dimensiones habilidad, eficacia y capacidad laboral el cual permitirá evaluar los 

resultados del desempeño de los colaboradores antes sus actividades, esto se hará con 

una escala valorativa de Likert. 

Para dar argumento científico, planteo la hipótesis general: H1: la motivación 

extrínseca se relaciona significativamente con el desempeño laboral del colaborador 

de la empresa Agro Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024 
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H0: La motivación extrínseca no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral del colaborador de la empresa Agro Industrial Paramonga SAA, 

Paramonga-2024 

Por otro lado, mi objetivo fue; Explicar si la motivación extrínseca se relaciona 

con el desempeño laboral del colaborador de la empresa Agro Industrial Paramonga 

SAA, Paramonga-2024. 

 

Como objetivos específicos propongo: 

Determinar que factores inciden en la motivación extrínseca en la empresa Agro 

Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024. 

Determinar el nivel del desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Agro 

Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024. 

Demostrar que la motivación extrínseca repercute en el desempeño laboral del 

colaborador en Agro Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024. 

 

2. Metodología  

Tipo investigativo 

El tipo de investigación utilizada es básicamente descriptiva – correlacional, ya que se 

identificará la relación que existe entre dos variables. Como lo menciona Mejía (2017), 

un estudio correlacional es un estudio no experimental en el que un investigador mide 

dos variables y determina la relación estadística (correlación) entre ellas. Diseño de la 

investigación 

Según Hernández et al (2010), los diseños transversales incluyen estudios realizados 

sin manipulación deliberada de variables, donde los fenómenos simplemente se 

observan en su entorno natural y luego se analizan. Entonces para este caso se utilizo 

un diseño transversal, no experimental, correlacional, lo cual se acoplo la información 

en un momento único. 
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Su esquema metodológico es el siguiente: 

                                       O1 

M                      r 

       O2 

 

Siendo: 

M   : Trabajadores 

O1 : Motivación extrinseca 

O2 : Desempeño laboral 

r   : Relación v1 y v2 

Población  

Conformado por 120 trabajadores que trabajan en la agricultura. Arias (2012) lo define 

como un conjunto finito o infinito de elementos con propiedades comunes y las 

conclusiones de su estudio serán amplias. muestra: 

Para Bernal (2010), es la parte seleccionada de la población de la que realmente se 

obtiene la información para el desarrollo de la investigación y de la que se miden y 

observan las variables en estudio. La muestra fue conformada por 92 colaboradores 

agrarios de la  empresa. 

 

 

 

Siendo: 

 N = el tamaño de población   120 

 E = Error muestral    0.05 
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 P = Atributo de interés    0.5 

 Q = P.      0.5 

 Z = grado confianza    1.96 

Reemplazando: 

𝑛 =
(1.96)2(0.5)(0.5)(120)

(0.05)2(120 − 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
 

 

n = 91.6193656093  

Es decir, se encuestará a 92 colaboradores 

Técnicas e instrumentación investigativa 

Empleamos la técnica encuesta, que sirvió para medir las variables de objeto de 

estudio. Según Archenti (2012), se define como una técnica de recolección de datos 

que permite explorar varios temas sobre un individuo o un grupo en estudio mediante 

el uso de cuestionarios estandarizados. instrumento 

El instrumento utilizado fue un cuestionario compuesto por 18 preguntas para cada 

objetivo. Acosta (2016) afirmó que un cuestionario consta de una serie de preguntas 

que se utilizan en una encuesta o entrevista. 

 

Validaciòn y su confiabilidad  

Para validar o medir los ítems en relación a las dos variables independiente 

(motivación extrinseca) y dependiente (desempeño laboral) en estudio, fué la opinión 

de juicio de expertos en investigación. 

Confiabilidad: 

Fue medido la confiabilidad por el alfa de Cronbach. 

Fiabilidad de Motivacion Extrinseca 
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Se tuvo un buen resultado de confiabilidad, por tener 0,84, donde nos permite tener un 

buen nivel de certeza de confiabilidad en la aplicación del instrumento de la variable 

motivación laboral.   

Fiabilidad de Desempeño Laboral 

Se tuvo un buen resultado de confiabilidad, por tener 0,85, donde nos permite tener un 

buen nivel de certeza de confiabilidad en la aplicación del instrumento de la variable 

desempeño laboral.   

 

Procesamientos y análisis de la data informativa 

Como el enfoque fué cuantitativo se elaboró la base de datos para ambas variables ya 

obteniendo los  datos del instrumento que fué el cuestionario se procedió a organizar 

y registrar la investigación recaudada en el programa excel para luego pasarlo por el 

programa de SPSSv25  el cual  nos ayudó a medir el nivel de correlación de las 

variables, mediante el estadístico de Rho Spearman y también en  la validación de los 

instrumentos, a través del coeficiente Alpha de Cronbach. Todos los resultados 

obtenidos se convirtieron en valores numéricos que fueron trasladados a tablas de 

formato APA para una mejor comprensión de la información presentada. Se procesa e 

interpretar los resultados, y se ejecuta el debate, conclusión y recomendación del 

mismo. También se utilizó el  Microsoft Word como procesador de textos, para la 

redacción del presente trabajo de investigación. 
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3. Resultados 

 

TABLA 1 

¿En su área de trabajo hacen el reconocimiento a su esfuerzo personal? 

ESCALA CANT.  % 

 9 10% 

 32 35% 

 6 7% 

 33 36% 

 12 13% 

 92.00 100.00% 

          Fuente: Data de variables estudiadas 

  

INTERPRETANDO: 

Se aprecia en la tabla 1 que el 36% de los colaboradores están de acuerdo que en 

su área de trabajo hacen el reconocimiento por su esfuerzo personal, mientras el 

35%  expresan que están en desacuerdo, el 13% dicen que están totalmente de 

acuerdo y  el 10% están totalmente en desacuerdo por último el 7% están indeciso 

 

10%

35%

7%

36%

13%

Figura 01:¿En su área de trabajo hacen el reconocimiento a su 

esfuerzo personal?
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TABLA 2 

¿Se siente motivado con los incentivos que recibe por sus trabajos extras? 

ESCALA CANT. % 

 7 8% 

 35 38% 

 3 3% 

 18 20% 

 29 32% 

 92 100.00% 

     Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETAMOS:  

De los resultados obtenidos en la tabla 2, se observa que el 38% de los colaboradores 

esta en desacuerdo en sentirse motivado con los incentivos que recibe por sus trabajos 

extras, seguido del 32% el cual esta totalmente de acuerdo, mientras el 20% está de 

acuerdo, el 8% están totalmente en desacuerdo y por último el 3 % indeciso. 

 

 

8%

38%

3%

20%

32%

Figura 02:¿Se siente motivado con los incentivos que recibe 

por sus trabajos extras?
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TABLA 3 

¿La productividad ha crecido con los incentivos que brinda la empresa? 

 CANT. % 

 23 25% 

 21 23% 

 3 3% 

 17 18% 

 28 30% 

 92 100% 

                       Fuente: Data de variables estudiadas  

 

 

 

 

 

 

 

 

INTERPRETAMOS:  

Se visualiza en la tabla 3 que el 30% de los colaboradores están totalmente de acuerdo  

que la productividad ha crecido con los incentivos que brinda la empresa, mientras el 

25% expresaron que están totalmente en desacuerdo, el 23% en desacuerdo, el 18% de 

acuerdo y por último 3% indeciso. 

 

 

25%

23%

3%

18%

30%

Figura 03:¿La productividad ha crecido con los 

incentivos que brinda la empresa?
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TABLA 4 

¿El personal que los capacita, cuenta con las competencias necesarias, sobre el 

tema a desarrollar? 

 CANT. % 

 16 17% 

 12 13% 

 21 23% 

 32 35% 

 11 12% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETAMOS:  

En la tabla 4 se aprecia que el 35% de los colaboradores están de acuerdo en que el  

personal que los capacita, cuenta con las competencias necesarias, sobre el tema a 

desarrollar, el 23% dijeron que están indeciso, el 17% están  totalmente en desacuerdo, 

el 13% están en desacuerdo y el 12% precisan que están totalmente de acuerdo.  

 

17%

13%

23%

35%

12%

Figura 04:¿El personal que los capacita, cuenta con las 

competencias necesarias, sobre el tema a desarrollar?



 
 

33 
 

TABLA 5 

¿Sus conocimientos y habilidades han mejorado con las capacitaciones? 

 CANT. % 

 9 10% 

 9 10% 

 11 12% 

 37 40% 

 26 28% 

 92 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      Fuente: Data de variables estudiadas 

INTERPRETAMOS:  

Se aprecia en la tabla 5 que el 40% de los colaboradores están de acuerdo que sus 

conocimientos y habilidades han mejorado con las capacitaciones que brinda la 

empresa, el 28% están totalmente  de acuerdo, mientras el 12% están indeciso , el 10% 

dijeron que están desacuerdo y del mismo modo  están totalmente en desacuerdo el 

10%. 

10%

10%

12%

40%

28%

Figura 05:¿Sus conocimientos y habilidades han 

mejorado con las capacitaciones?
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TABLA 6 

¿Su jefe es democrático con su equipo de trabajo? 

 CANT. % 

 10 11% 

 38 41% 

 4 4% 

 29 32% 

 11 12% 

 92 100% 

         Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETAMOS:  

Se visualiza en la tabla 6 que el 41% de los colaboradores están en desacuerdo en que 

su jefe sea democrático con su equipo de trabajo, el 32% respondieron que están de 

acuerdo, el 12% dijeron que están totalmente de acuerdo, el 11% totalmente en 

desacuerdo y el 4% indeciso. 

 

 

 

11%

41%

4%

32%

12%

Figura 06:¿Su jefe es democrático con su equipo de trabajo?
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TABLA 7 

¿Los sindicatos proporcionan un sistema democrático que garantiza que los 

trabajadores sean contribuyentes a la empresa? 

 CANT. % 

 16 17% 

 30 33% 

 3 3% 

 26 28% 

 17 18% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETAMOS:  

De los resultados obtenidos en la tabla 07 detallan que el 33% de los colaboradores  

están en desacuerdo en cuanto a que los sindicatos proporcionan un sistema 

democrático que garantiza que los trabajadores sean contribuyentes a la empresa, el 

28% de los encuestados dijeron que están de acuerdo, mientras el 18% contestaron que 

están totalmente de acuerdo y el 17% totalmente en desacuerdo. 

17%

33%
3%

28%

Figura 07:¿Los sindicatos proporcionan un sistema 

democrático que garantiza que los trabajadores sean 

contribuyentes a la empresa?
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TABLA 8 

¿Su jefe de grupo hace la planificación diaria antes de comenzar su trabajo? 

 CANT. % 

 13 14% 

 29 32% 

 8 9% 

 31 34% 

 11 12% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas  

INTERPRETAMOS: 

Observamos en la tabla 8 que el 34% de los colaboradores están de acuerdo en que su 

jefe de grupo haga la planificación diaria antes de comenzar su trabajo, el 32% nos 

dice que están en desacuerdo, mientras el 14% están totalmente en desacuerdo, el 12% 

expresaron que están totalmente de acuerdo y por último el 9% están indeciso. 

 

 

 

14%

32%

9%

34%

12%

Figura 08:¿Su jefe de grupo hace la planificación diaria antes 

de comenzar su trabajo?
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TABLA 9 

¿Los jefes le brindan  información necesaria de la planificación de la empresa para 

lograr los objetivos empresariales? 

 CANT. % 

 3 3% 

 8 9% 

 7 8% 

 54 59% 

 20 22% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETAMOS: 

Se precisa en la tabla 9 que el 59% de los colaboradores encuestados indicaron que 

estan de acuerdo en que los jefes brinden información necesaria de la planificación de 

la empresa para lograr los objetivos empresariales, el 22% manifestaron que están 

totalmente de acuerdo, el 9% en desacuerdo, el 8% indeciso y el 3% de los encuestados 

dijeron que están en desacuerdo. 

3%
9%

8%

59%

22%

Figura 09:¿Los jefes le brindan  información necesaria de la 

planificación de la empresa para lograr los objetivos 

empresariales?
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TABLA 10 

¿Las evaluaciones son contantes en su trabajo? 

 CANT. % 

 8 9% 

 14 15% 

 11 12% 

 28 30% 

 31 34% 

 92 100% 

          Fuente: Data de variables estudiadas 

 

 

INTERPRETAMOS: 

Se denota en la tabla 10 que el 34% de los colaboradores están totalmente de acuerdo 

en que las evaluaciones sean contantes en su trabajo, el 30% expresaron que están  de 

acuerdo, mientras el 15% de los encuestados dijeron que están en desacuerdo, el 12% 

está indeciso y la última parte de los encuestados que son el 9% están totalmente en 

desacuerdo. 

 

9%

15%

12%

30%

34%

Figura 10:¿Las evaluaciones son contantes en su trabajo?
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TABLA 11 

¿Las evaluaciones que brinda la empresa ayudan a mejorar la eficacia  del 

colaborador? 

 CANT. % 

 4 4% 

 18 20% 

 19 21% 

 35 38% 

 16 17% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETAMOS: 

En la tabla 11 se observa que el 38% de los encuestados respondieron que estan de                

acuerdo en que las evaluaciones que brinda la empresa ayudan a mejorar la eficacia 

del colaborador, mientras que el 21% dijeron que están indeciso, el 20% que están en 

desacuerdo, mientras que el 17% dicen que están totalmente en desacuerdo y 4% 

totalmente en desacuerdo. 

4%

20%

21%
38%

17%

Figura 11:¿Las evaluaciones que brinda la empresa ayudan 

a mejorar la eficacia  del colaborador?
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TABLA 12 

¿Practica la colaboración con sus compañeros antes problemas dados? 

 CANT. % 

 3 3% 

 15 16% 

 26 28% 

 31 34% 

 17 18% 

 92 100% 

                       Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETAMOS: 

En la tabla 12 se denota que el 34% de los colaboradores respondieron que si están de 

acuerdo en practicar la colaboración con sus compañeros antes problemas dados, el 

28% dicen que están indeciso, el 18% que están totalmente en desacuerdo, el 16% 

dijeron que están en desacuerdo y el 3% totalmente en desacuerdo. 

 

 

3%

16%

28%
34%

18%

Figura 12:¿Practica la colaboración con sus compañeros 

antes problemas dados?
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TABLA 13 

¿La colaboración es dada por igual entre jefe y subordinado? 

 CANT. % 

 5 5% 

 25 27% 

 17 18% 

 31 34% 

 14 15% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETAMOS: 

De los resultados obtenidos en la tabla 13 el 34% de los colaboradores respondieron 

que están de acuerdo que la colaboración es dada por igual entre jefe y subordinado, 

mientras que el 27% expresaron que están en desacuerdo, el 18% que están indeciso, 

el 15% dicen que están totalmente de acuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo. 

 

 

5%

27%

18%

34%

15%

Figura 13:¿La colaboración es dada por igual entre jefe y 

subordinado?
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TABLA 14 

¿Me siento importante en mi equipo de trabajo? 

 CANT. % 

 15 16% 

 15 16% 

 14 15% 

 30 33% 

 18 20% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETAMOS: 

Se visualiza en la tala 14 que el 33% de los colaboradores encuestados respondieron 

que están de acuerdo en que se sienten importantes en su equipo de trabajo, el 20% 

que están totalmente de acuerdo, el 16 % expresaron que están en desacuerdo y 

totalmente en desacuerdo el 16% por último el 15% indeciso. 

 

 

16%

16%

15%
33%

20%

Figura 14: ¿Me siento importante en mi equipo de trabajo?
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TABLA 15 

¿Aporta sus nuevos conocimientos en su equipo de trabajo? 

 CANT. % 

 16 17% 

 12 13% 

 10 11% 

 34 37% 

 20 22% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas  

INTERPRETAMOS: 

De los 100% encuestados el 37% de los colaboradores aporta nuevos conocimientos 

en sus equipo de trabajo, el 22% dicen que están totalmente de acuerdo, mientras que 

el 17% están totalmente en desacuerdo, el 13% expresaron que estan en desacuerdo y 

el ultimo 11% indeciso. 

 

 

 

17%

13%

11%

37%

22%

Figura 15:¿Aporta sus nuevos conocimientos en su equipo 

de trabajo?
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TABLA 16 

Se cumple los objetivos de la empresa, como equipo? 

 CANT. % 

 17 18% 

 18 20% 

 4 4% 

 44 48% 

 9 10% 

 92 100% 

          Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETAMOS: 

En la tabla 16 observamos que el 48% del personal que estan de acuerdo que se cumple 

los objetivos de la empresa, como equipo, mientras que el 20% contestaron que están 

en desacuerdo, el 18% dijeron que están totalmente en desacuerdo, el 10% dicen que 

totalmente de acuerdo y 4% indeciso. 

 

 

18%

20%

4%

48%

10%

Figura 16:¿se cumplen los objetivos de la empresa, como equipo?



 
 

45 
 

TABLA 17 

¿Existe buen desarrollo de relaciones interpersobales entre compañeros? 

 CANT. % 

 2 2% 

 18 20% 

 6 7% 

 26 28% 

 40 43% 

 92 100% 

                       Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETANDO: 

En la tabla 17 observamos que el 43% de los colaboradores están totalmente de 

acuerdo que existe buen desarrollo de relaciones interpersobales entre compañeros, el 

28% dicen que están de acuerdo que lo hay, mientras que el 20% coincidieron que 

están en desacuerdo, el 7% dijeron que están indeciso y el último grupo están 

totalmente en desacuerdo que son 2%. 

 

 

2%

20%

7%

28%

43%

Figura 17:¿Existe buen desarrollo de relaciones interpersonales 

entre compañeros?
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TABLA 18 

¿El personal conoce las herramientas tecnológicas permitiendo una comunicación 

fluida? 

 CANT. % 

 28 30% 

 17 18% 

 4 4% 

 20 22% 

 23 25% 

 92 100% 

                        Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETANDO: 

De los resultados obtenidos en la tabla 18 se denota que el 30% de los colaboradores 

están totalmente en desacuerdo que el personal conoce las herramientas tecnológicas 

permitiendo una comunicación fluida, mientras que el 25% dicen que si están 

totalmente de acuerdo, en tanto el 22% expresan que están de acuerdo, como el 18% 

dicen que están en desacuerdo y 4% indeciso. 

 

30%

18%

4%

22%

25%

Fgura18:¿El personal conoce las herramientas

tecnológicas permitendo una comunicación fluida?
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TABLA 19 

¿Tu equipo de trabajo es responsable en cumplir con las metas de la empresa? 

 CANT. % 

 8 9% 

 28 30% 

 8 9% 

 29 32% 

 19 21% 

 92 100% 

 

 

INTERPRETANDO: 

Se visualiza en la tabla 19 que el 32% de los colaboradores están de acuerdo que su 

equipo de trabajo es responsable en cumplir con las metas de la empresa, mientras el 

30% dicen que están en desacuerdo, el 21% de los encuestados expresaron que están 

totalmente de acuerdo y el 9% dijeron que están indeciso, como la última parte que es 

el  9% comento que están totalmente en desacuerdo.  

 

9%

30%

9%

32%

21%

Figura 19:¿Su equipo de trabajo es responsable en cumplir con las 

metas de la empresa?
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TABLA 20 

¿El supervisor cumple con su responsabilidad en crear condiciones que motiven a su 

personal? 

  

 CANT. % 

 5 5% 

 34 37% 

 4 4% 

 29 32% 

 20 22% 

 92 100% 

   Fuente: Data de variables estudiadas¡¡ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

INTERPRETANDO: 

Se observa en la tabla 20 que el 37% de los colaboradores están en desacuerdo que el 

supervisor cumple con su responsabilidad en crear condiciones que motiven a su 

personal, el 32% esta de acuerdo, el 22% totalmente de acuerdo y el 4% de acuerdo.  

5%

37%

4%

32%

22%

Figura 20:¿El supervisor cumple con su responsabiliad en 

crear condiciones que motiven a su personal?
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TABLA 21 

¿Cumplo con mi responsabilidad diaria en el trabajo? 

 

 CANT. % 

 7 8% 

 24 26% 

 6 7% 

 34 37% 

 21 23% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas 

 

 

 

INTERPRETANDO: 

Observamos en la tabla 21 que el 37% de los colaboradores encuestados están de 

acuerdo y cumplen con su responsabilidad daría en el trabajo, mientras el 26% nos 

dicen que están en desacuerdo, el 23% dijeron que están totalmente de acuerdo, el 8% 

totalmente en desacuerdo y el manifestaron que están indeciso. 

 

8%

26%

7%
37%

23%

Figura 21:¿Cumplo con mi responsabilidad diaria en el 

trabajo?
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TABLA 22 

¿Consideras que hay idenficacion y compromiso por parte del personal? 

 

 CANT. % 

 7 8% 

 24 26% 

 6 7% 

 34 37% 

 21 23% 

 92 100% 

 Fuente: Data de variables estudiadas  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

INTERPRETANDO: 

En los datos obtenidos de la tabla 22 se aprecia que el 37% de los encuestados están 

de acuerdo que hay idenficacion y compromiso por parte del personal, el 23% nos 

dicen que están totalmente de acuerdo, el 8% totalmente en desacuerdo y el último nos 

dicen que están indeciso.  

 

8%

26%

7%
37%

23%

Figura 22: ¿Considera que hay identificaciòn y  

compromiso por parte del personal?
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TABLA 23 

¿Sus compañeros de trabajo están comprometidos en hacer un trabajo de calidad? 

 

 CANT. % 

 0 0% 

 19 21% 

 14 15% 

 21 23% 

 38 41% 

 92 100% 

 Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETANDO: 

Se aprecia en la tabla 23 que el 41% de los colaboradores están totalmente de acuerdo 

que sus compañeros de trabajo están comprometidos en hacer un trabajo de calidad, el 

21% también expreso que están de acuerdo, mientras el 21% manifestó que están en 

desacuerdo. 

 

0%

21%

15%

23%

41%

Figura 23: ¿Sus compañeros de trabajo están comprometidos en 

hacer un trabajo de calidad?
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TABLA 24 

¿En su área para tomar decisiones se considera su opinión? 

 

 CANTIDAD % 

 11 12% 

 36 39% 

 5 5% 

 24 26% 

 16 17% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETANDO: 

Se visualiza en la tabla 24 que el 39% de los colaboradores expresaron que están en 

desacuerdo que en su área para tomar decisiones se considera su opinión, mientras el 

26% consideran que están de acuerdo, el 17% nos dicen que están totalmente de 

acuerdo, el 12% totalmente en desacuerdo y 5% nos dicen que indeciso. 

 

12%

39%

5%

26%

17%

Figura 24:¿En su àrea para tomar decisiones se considera su 

opniniòn?
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TABLA 25 

¿La alta dirección toma decisiones correctas para el desarrollo de la empresa y sus 

colaboradores? 

 

 CANT. % 

 2 2% 

 25 27% 

 10 11% 

 23 25% 

 32 35% 

 92 100% 

 Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETANDO: 

En la tabla 25 el 35% de los colaboradores encuestados están totalmente de acuerdo 

en que la alta dirección toma decisiones correctas para el desarrollo de la empresa y 

sus colaboradores, mientras que el 27% de los encuestados nos dicen que están en 

desacuerdo, el 25% nos dicen que están de acuerdo, el 11% indeciso y 2% que 

totalmente en desacuerdo. 

2%

27%

11%

25%

35%

Figura 25: ¿La alta dirección toma decisiones correctas para 

el desarrollo de la empresa y sus colaboradores?
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TABLA 26 

¿ Las rotaciones se realizan con el fin de evitar un trabajo monótono? 

 

  Fuente: Data de variables estudiadas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

INTERPRETANDO: 

Se aprecia en la tabla 26 el 36% de los colaboradores están en desacuerdo en que las 

rotaciones se realizan con el fin de evitar un trabajo monótono, mientras tanto el 22% 

dijeron que están de acuerdo, el 17% expresaron que están totalmente en desacuerdo, 

el 16% están indeciso y el 9% nos dicen que están totalmente de acuerdo. 

 

 

 CANT. % 

 16 17% 

 33 36% 

 15 16% 

 20 22% 

 8 9% 

 92 100% 

17%

36%
16%

22%

9%

Figura 26: ¿Las rotaciones se realizan con elfin de evitar 

un trabajo monótono?
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TABLA 27 

¿La rotación de personal es una debilidad de la empresa en estos últimos tiempos? 

 

 CANT. % 

 6 7% 

 34 37% 

 4 4% 

 26 28% 

 22 24% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETANDO: 

Se exhibe en la tabla 27 que el 37% de los colaboradores están en desacuerdo en que 

la rotación de personal es una debilidad de la empresa en estos últimos tiempos, 

mientras el 28% nos dicen que están de acuerdo, el 24% dijeron que están totalmente 

de acuerdo, el 7% nos dicen que están totalmente en desacuerdo  y el 4% indeciso. 

 

 

7%

37%

4%

28%

24%

Figura 27: ¿La rotación de personal es una debilidad de la 

empresa en estos últimos tiempos?
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TABLA 28 

¿El índice de ausentismo ha sido elevado en estos últimos meses? 

 

 CANT. % 

 10 11% 

 23 25% 

 2 2% 

 27 29% 

 28 30% 

 92 100% 

Fuente: Data de variables estudiadas  

 

INTERPRETANDO: 

Observamos en la tabla 28 que el 30% de los colaboradores sostienen que están 

totalmente de acuerdo que el índice de ausentismo ha sido elevado en estos últimos 

meses, el 29% nos dicen que están de acuerdo, mientras el 25% respondieron que están 

en desacuerdo, el 11% respondió que están totalmente en desacuerdo y por último el 

2% indeciso. 

 

11%

25%

2%
29%

30%

Figura 28: ¿El índice de ausentismo ha sido elevado en estos 

últimos meses? 
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TABLA 29 

¿Las políticas de control de ausentismo y las sanciones que hay en la empresa son 

débiles? 

 

 CANT. % 

 9 10% 

 32 35% 

 12 13% 

 24 26% 

 15 16% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETAMOS: 

Se exhibe en la tabla 29 que el 35% de los colaboradores respondieron que estan en 

desacuerdo de que las políticas de control de ausentismo y las sanciones que hay en la 

empresa son débiles, mientras que el 26% nos dicen que estan de acuerdo, el 16% 

dijeron que estan totalmente de acuerdo, el 13% contesto que esta indeciso y por ultimo 

el 10% totalmente en desacuerdo. 

 

 

10%

35%

13%

26%

16%

Figura 29:¿Las políticas de control de ausentismo y las sanciones 

que hay en la empresa son débiles?
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TABLA 30 

¿Te sientes satisfecho con la colaboración en tu equipo de trabajo? 

 

 CANT. % 

 19 21% 

 22 24% 

 3 3% 

 32 35% 

 16 17% 

 92 100% 

Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETANDO: 

Obeservamos en la tabla 30 que el 35% de lo colaboradores manifestaron que estan 

deacuerdo de que se sienten sastifechos con la colaboración de su equipo de trabajo, 

mientras que el 24% nos dicen que estan en desacuerdo, el 21% nos dicen que estan 

totalmente en desacuerdo, 17% respondio que estan totalmente de acuerdo y el 3% 

indeciso. 

 

21%

24%

3%

35%

17%

Figura 30: ¿ Te sientes satisfecho con la colaboración en tu 

equipo de trabajo?
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TABLA 31 

¿La empresa brinda la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo? 

 

 CANT. % 

 2 2% 

 42 46% 

 3 3% 

 33 36% 

 12 13% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPREATANDO: 

Se aprecia en  la tabla 31 que el 46% de los colaboradores respondieron que estan en 

desacuerdo de que la empresa brinda la oportunidad de aprender y crecer en el 

trabajo,mientras que el 36% nos dicen que estan de acuerdo, el 13% dijeron que etn 

totalmente de acuerdo, el 3% indeciso y el 2% sostiene que totalmente en desacuerdo. 

 

 

 

2%

46%

3%

36%

13%

Figura 31: ¿La empresa brinda la oportunidad de 

aprender y crecer en el trabajo?
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TABLA 32 

¿La empresa brinda la oportunidad de tener una estabilidad laboral con todos los 

beneficios de la ley? 

 

 CANT. % 

 3 3% 

 25 27% 

 10 11% 

 38 41% 

 16 17% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETANDO: 

Se exhibe en la tabla 32 que el 41% de los colaboradores estan de acuerdo que la 

empresa brinda la oportunidad de tener una estabilidad laboral con todos los beneficios 

de la ley, mientras que el 27% de los encuestados respondieron que estan en 

desacuerdo, el 17% señalo que estan totalmente de acuerdo,el 11% nos dicen que estan 

indeciso y el ultimo nos dijeron que estan totalmente en desacuerdo. 

3%

27%

11%
41%

17%

Figura 33: ¿La empresa brinda la oportunidad de tener una 

estabilidad laboral con todos los beneficios de la ley?
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TABLA 33 

¿Los jefes le brindan la facilidad de darle sus conocimientos ante cualquier 

problema? 

 

 CANT. % 

 6 7% 

 36 39% 

 0 0% 

 28 30% 

 22 24% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

INTERPRETAMOS: 

De los resultados obtenidos de la tabla 33 el 39% de los colaboradores encuestados 

señalaron que estan en desacuerdo de que los jefes le brindan la facilidad de darle sus 

conocimientos ante cualquier problema, mientras que el 30% de los encuestados nos 

dicen que estan de acuerdo, el 24% dijeron que estan totalmente de acuerdo y el 7% 

totalmente en desacuerdo. 
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39%

0%

30%

24%

Figura 33 :¿Los jefes le brindan la facilidad de darle sus 

conocimientos ante cualquier problema?
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TABLA 34 

¿Las capacitaciones que reciben por parte de la empresa ayudan aumentar la 

productividad? 

 

 CANT. % 

 15 16% 

 36 39% 

 8 9% 

 30 33% 

 3 3% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas  

INTERPRETAMOS: 

Se denota en la tabla 34 que el 39% de los colaboradores dijeron que estan en 

desacuerdo de que las capacitaciones que reciben por parte de la empresa ayudan 

aumentar la productividad, mientras que el 33% respondieron que estan de acuerdo, el 

16% dijeron que estan totalmente en desacuerdo, el 9%  que estan indeciso y por ultimo 

el 3% nos dicen totalmente de acuerdo. 
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39%

9%

33%
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Figura 34:¿Las capacitaciones que reciben por parte de la 

empresa ayudan aumentar la productividad?
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TABLA 35 

¿Considera que las remuneraciones que recibe le ayudan a desenvolverse mejor? 

 

 CANT. % 

 12 13% 

 40 43% 

 5 5% 

 25 27% 

 10 11% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas 

 

INTERPRETAMOS: 

Se visualiza en la tabla 35 que el 43% de los colaboradores consideran que están en 

desacuerdo que las remuneraciones que recibe le ayudan a desenvolverse mejor, 

mientras que el 27% nos dicen que estan de acuerdo, el 13% dijeron que estan 

totalmente en desacuerdo, el 11% expreso que estan totalmente en desacuerdo y por 

ultimo el 5% indeciso. 

13%

43%

5%

27%

11%

Figura 35: Considera que las remuneraciones que recibe le 

ayudan a desenvolverse mejor?
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TABLA 36 

¿Tienen las herramientas necesarias para poder desenvolverse correctamente en su 

ambiente de trabajo y poder cumplir con la  productividad deseada de la empresa? 

 

 CANT. % 

 9 10% 

 34 37% 

 12 13% 

 28 30% 

 9 10% 

 92 100% 

  Fuente: Data de variables estudiadas  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

INTERPRETANDO: 

Se denota en la tabla 36 que el  37% de los colaboradores respondieron que estan en 

desacuerdo de que tienen las herramientas necesarias para poder desenvolverse 

correctamente en su ambiente de trabajo y puedan cumplir con la  productividad 

deseada de la empresa, el 30% de los encuestados dijeron que estan de acuerdo, el 13% 

nos dicen que estan indeciso, el 10% respondio que estan totalmente de acuerdo y el 

10% nos dice que totalmente en desacuerdo. 

10%

37%

13%

30%

10%

Figura 36: ¿Tienen las herramientas necesarias para 

poder desenvolverse correctamente en su ambiente de 

trabajo y poder cumplir con la  productividad deseada de 

la empresa?
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Tabla 37 

Determinacion del nivel de desempeño laboral de colaboradores de la 

empresa Agro Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024. 

Nivel Cant.                 % Válido % Acumul. 

 Bajo. 1 1,2 1,2 

         Medio. 55 57,6 58,8 

Alto. 36 41,2 100,0 

Total 92 100,0  

 

INTERPRETAMOS: 

Notamos la tabla 37, que el 57.6% de colaboradores de la empresa Agro 

Industrial Paramonga S.A.A, Paramonga 2024, tiene un nivel medio en cuanto 

a su desempeño, un nivel alto con solo del 41.2% y bajo con 1.2%  
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TABLA 38 

Correlaciones entre motivación extrinceca y desempeño laboral 

 Motivación 

Extrínseca 

Desempeño 

Laboral 

 

 

Coeficiente de 

Pearson 

Motivación 

Extrínseca 

Correlación 

de Pearson 

1 ,305** 

Sig. 

(bilateral) 

 ,003 

N 92 92 

Desempeño Laboral Correlación 

de Pearson 

,305** 1 

Sig. 

(bilateral) 

,003  

N 92 92 

**. La significativa de nivel bilat. en 0,01  

 

En la tabla 38, se puede observar que existe correlacion positiva baja entre la variable 

motivación extrínseca y el desempeño laboral, resultado que se obtuvo mediante el 

estadisco del Coeficiente de Pearson con un valor de r=0.305**. Manteniedo una 

significancia estadística de p=0,000<0,05, admitiendo la hipótesis general y se rechaza 

la nula.  
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4. Analisis y discusión 

Explicar si la motivación extrínseca se relaciona con el desempeño laboral del 

colaborador de la empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A, Paramonga – 

2024.  

En la tabla 38, se puede apreciar de que existe correlacion positiva baja entre la 

variable motivación extrinsexa y el desempeño laboral, en donde según el estadístico 

de Pearson se obtuvo como resultado un valor de r=0.305**, donde se mantiene la 

significancia estaditica de p=0.000<0.05 por lo que se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la nula, estos resultados guardan relacion con el estudio de Tacury y Orbe 

(2021) cuyo objetivo fue analizar si la motivación extrínseca y el desempeño laboral 

se relacionan entre si, en donde se concluye que entre ambas variables de estudio existe 

correlacion significativa baja con un valor r=0.322, demostrando que existe relacion 

signiicativa según el valor obtenido. De la misma forma con el estudio de Sanchez 

(2020) el cual tuvo como objetivo analizar la relacion de la motivación extrinseca con 

el desempeño laboral, se concluyo que entre la variable motivación y desempeño 

laboral existe correlacion baja con un r=0.321. En tanto, para Rombbins y Timothy 

(2013) el desempeño laboral es  importante en una organización porque permite medir 

la capacidad y eficiencia de sus trabajadores, en tanto, se permite poder identificar 

quien realiza sus actividades de forma correcta y quien merece un reconocimiento por 

dicha acción que beneficia directamente a las empresas.  

Evidenciamos que existe una relacion baja entre las varianles de estudio, porque las 

empresas no benefician adecuadamente a sus trabajadores, en tanto, existen distintas 

variables que pueden medir el desempeño laboral una de ellas es la motivación 

extrínseca, la cual esta referida al cumplimiento de objetivos propuestos y al 

reconocimiento del éxito y la evitación al fracaso.  
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Determinar que factores inciden en la motivación extrínseca en la empresa Agro 

Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024. 

En la tabla 1 evidencia que el 36% de los colaboradores están de acuerdo que en su 

área de trabajo hacen el reconocimiento por su esfuerzo personal. En la tabla 12, vemos 

que solo el 34% afirman que están de acuerdo que practican la colaboración con sus 

compañeros ante problemas dados. La tabla 14, indica que el 33% respondieron que 

están de acuerdo que se sienten importantes en su equipo de trabajo. Lo cual refleja en 

la tabla 16 que el 48% sostienen que están de acuerdo en que se cumple los objetivos 

de la empresa, como equipo. También en la tabla 17 indica que el 43% están totalmente 

de acuerdo en que existe buen desarrollo de relaciones interpersonales entre 

compañeros. Es asi que Gonzales (2019) cuyo objetivo fue determinar la influencia 

de los factores de la motivación en el desempeño laboral, concluyo que el 45% de los 

encuestados afirma que el factor tecnológico es un motor clave para el crecimiento 

económico de una empresa. Asimismo, según  Tejada (2021) cuyo objetivo fue 

determinar la relacion entre la motivación extrinseca y el desempeño laoral, estudio de 

nivel descriptivo correlacional de tipo aplicada, concluyo que el 48% de los 

trabajadores considera que se deben de implementar mejoras tecnológicas, ya que es 

un eje fundamental para mejorar el desempeño laboral y asi se brinde un adecuado 

control de calidad. Para Lupano y Castro (2018) los factores que inciden en la 

motivación extrínseca son una buena comunicación entre trabajador y jefe, un 

adecuado ambiente laboral con tecnología adecuada, entusiamo de los colaboradores 

y compromiso. 

Para que una empresa logre el éxito es fundamental que sus colaboradores brinden a 

traves de la experiencia un buen servicio, en donde el trabajador sea responsable y se 

identifique y mida con todo aquellos paramtros de la organización debiendo cumplir 

a carta cabal con sus requerimientos y funciones.  
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Determinar el nivel del desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Agro Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024. 

En  la tabla 19 observamos que solo el 32% están de acuerdo que su equipo de trabajo 

es responsable en cumplir con las metas de la empresa, en la tabla 23, el 41% indicarón 

que están totalmente de acuerdo que sus compañeros de trabajo están comprometidos 

en hacer un trabajo de calidad, en la tabla 34,  solo el 39% indicarón que estan en 

desacuerdo que las capacitaciones que reciben por parte de la empresa ayudan 

aumentar la productividad, en la tabla 35, vemos que el 43% consideran que estan en 

desacuerdo que las remuneraciones que reciben le ayudan a desenvolverse mejor. De 

acuerdo con la tabla 38, el 57.6% de los colaboradores tiene un nivel medio en cuanto 

a su desempeño laboral, ello guarda relación con la investigacion de Tapia (2023) el 

cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivación y el desempeño 

laboral, entre sus conclusiones se evicendio que el 55% de los colaboradores de la 

empresa Company electric SAC, tienen un nivel alto de desempeño laboral, asimismo, 

Julca (2022) el cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivación y 

el desempeño laboral, lo que concluye que el nivel de desempeño laboral de sus 

colaboradores se encuentra en un nivel alto con 38%. Para Pedraza (2010) el 

desempeño laboral abarca aquel conjunto de acciones observables y objetivas que 

permten a la organización el poder cumplir con sus metas y objetivos trazados.  

En tanto, las investigaciones propuestas evidencian que los empresarios buscan en los 

colabores que estos rindan o demuestren lo mejor de si para cumplir con sus objetivos 

y metas porpuestas, el mimso que conlllevara a un grado alto de productividad, en 

tanto, si un colbaorador no tiene un buen desempeño laboral, este no rendirá o 

ejecutara de manera oportuna sus actividades.  
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Demostrar que la motivación extrínseca repercute en el desempeño laboral del 

colaborador en Agro Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024. 

En la tabla 3,solo el 30% de los colaboradores están totalmente de acuerdo que la 

productividad ha crecido con los incentivos que brinda la empresa, en ello se refleja 

en la tabla 2, que el 38%  están en desacuerdo en sentirse motivados con los incentivos 

que recibe por sus trabajos extras, en la tabla 5, vemos que el 40% manifestaron que 

están de acuerdo que sus conocimientos y habilidades  mejoraron con las 

capacitaciones que brindó la empresa, en la tabla 20, el 37% indicarón que están en 

desacuerdo  que el supervisor cumple con su responsabilidad en crear condiciones que 

motiven a su personal, según la tabla 22, el 37% indicaron que están de acuerdo que 

que hay idenficaciòn y compromiso por parte del personal, en la tabla 36, el  37% 

sostiene que estan en desacuerdo de que tienen las herramientas necesarias para poder 

desenvolverse correctamente en su ambiente de trabajo y puedan cumplir con la  

productividad deseada de la empresa. Estos resultados guardan relacion con Manayay 

(2022) el cual tuvo como objetivo analizar de que manera la motivación influye en el 

desempeño laboral, concluye que el 45% de los trabajadores a través de los incentivos 

laborales puede mejorar sus condiciones de vida, asimismo, ello le permite mejorar la 

productividad empresarial. Tambien, Matinez (2021) cuyo objetivo fue determinar la 

relacion entre la motivación y el desempeño laboral, entre sus conclusiones se 

evidencio que el 55% de los trabajadores propone incentivar los incentivos laborales 

con la finalidad de aumentar sus productividad, motivándolos a realizar sus funciones 

y actividades de forma célere y correcta. Para Martinez (2010) la autoestima repercute 

de forma directa en el desempeño laboral de los trabajadores, ya que depende del 

estado de animo y el compromiso que tiene el trabajador al momento de realizar sus 

actividades. 

Es evidente que en cada empresa se debe de brindar charlas de autoayuda a quienes 

no cumplen con el objetivo de sus metas y quienes muestras un bajo nivel laboral, ello 

debido a factores o problemams dependientes de sus estados de animo, es asi que ello 

no le va a permitir al trabajador desempeñar sus funciones correctamente.  
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5. Conclusiones y recomendaciones 

Conclusiones: 

Se concluye que mediante el estadístico de Pearson, la variable motivación extrínseca 

y el desempeño laboral se relacionan de forma positiva baja, teniendo un valor 

r=0.305** con una significancia bilateral de p=0,000<0.05, en tanto se ha podido 

probar la hipótesis propuesta, por lo que si existe una baja motivación exrínseca 

existira un inadecuado desempeño laboral por parte de los colaboradores.  

La falta de motivación extrínseca inciden en tal manera que es regular lo cual  hace 

que los colaboradores no puedan enfrentar desafíos con mayor seguridad  y no logren 

realizar sus funciones de manera eficiente, como se ve en la tabla 1, sólo el 36% están 

de acuerdo que hacen el reconocimiento por su esfuerzo personal, así como el 33% 

manifestarón estar de acuerdo en sentirse importantes como indica en la tabla 14, en 

la tabla 16, el 48% sostienen que están de acuerdo que se cumple los objetivos de la 

empresa, como equipo, ya que el 43% indicarón estár totalmente de acuerdo que hay 

una buena comunicación lo que se ve tabla 17, lo que hace alcanzar un objetivo común. 

El nivel del desempeño laboral conforme la tabla 38, es de nivel medio con 57.6% , 

esto se debe al poco compromiso de los colaboradores como se refleja en la tabla 23, 

el 41% indicarón estár totalmente de acuerdo que su equipo están comprometidos en 

hacer un trabajo calidad, asi como en la tabla 19,  el 32% están en de acuerdo que su 

equipo de trabajo cumple con las metas propuestas, en tanto , existe una baja 

motivación extrínseca que no les permite desempeñar sus funciones de forma 

adecuada, ya que las remuneraciones que reciben no le ayudan a desenvolverse mejor 

tal como se ve en la tabla 35, el 43% manifestarón estár en desacuerdo. 

Se demostró que la motivación extrínseca repercute de forma regular en el desempeño 

laboral, ya que en la tabla 2, el 38%  están en desacuerdo en sentirse motivados con 

los incentivos que reciben, en tanto en la tabla 3, el 30%  están totalmente de acuerdo 

que mediante los incentivos que brinde la empresa los motivara a generar más 

productividad, lo cual guarda relación con la tabla 20, que el 37% indicarón que están 

en desacuerdo  que el supervisor sea responsable  de crear condiciones que los 
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motiven, lo cual afecta que solo el 37% se sientan identificados y comprometidos con 

la empresa como se ve en la tabla 22, todo ello promueve un deficiente desempeño al 

momento de ejecutar sus actividades. 

Recomendaciones 

Se recomienda al Gerente de la empresa, gestionar e implementar estrategias de 

motivación extrínseca dónde se promueva la responsabilidad de los colaboradores, el 

reconocimiento de sus actividades y habilidades,  ello con la finalidad de reconocer el 

esfuerzo y la superación personal asi fomentando una cultura de trabajo positiva, lo 

que  contribuyen a aumentar la productividad y ofrecer resultados positivos.  

Para fomentar la motivación extrínseca en el área de trabajo, lo primero que deben 

hacer es identificar qué recompensas son las que funcionan mejor para cada 

colaborador considerando incentivos financieros y no financieros. Los colaboradores 

motivados forman equipos de alto rendimiento que logran sus objetivos de manera 

constante. Sus esfuerzos colectivos contribuyen a aumentar la productividad y ofrecer 

resultados excepcionales. 

Una buena forma de mejorar el nivel de desempeño es motivándolos constantemente, 

como un aumento salarial la cual deberá ser medida a través de competencias en 

nuevas actividades, ello incentivara a los trabajadores el poder desarrollar nuevas 

habilidades logrando así que los colaboradores deseen realizar sus tareas con 

dedicación y no por obligación. Cuando los empleados se sienten valorados y 

reconocidos por sus contribuciones, es más probable que se mantengan 

comprometidos con la empresa. 

Para que la motivación extrínseca influya de manera positiva en el desempeño laboral 

se debe realizar encuestas de satisfacción y evaluación de desempeño programadas 

para detectar necesidades y preferencias de los colaboradores. El supervisor debe crear 

una cultura laboral positiva que fomente la colaboración, la confianza y la 

comunicación, proporcionando los recursos adecuados y brindando un sistema de 

apoyo que permitan prosperar y crecer a los colaboradores. Cuando hay una buena 

motivación extrínseca, la productividad aumenta.  
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7. Anexos y apéndice 

Anexo 01. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación 

Extrínseca  

Corresponde a una 

situación externa 

inducida por un factor 

o estímulos que 

necesita una persona 

para desarrollar una 

labor o como también 

se requiere de una 

recompensa para 

realizar una labor o 

función con mayor 

interés y empeño. 

López (2012). 

 

Se podrá medir 

mediante sus 

dimensiones que son 

satisfacción, liderazgo 

y ambiente laboral el 

cual permitirá evaluar 

los resultados, ya que 

teniendo colaboradores 

que no están motivados 

ni satisfechos con sus 

actividades que 

realizan, su desempeño 

laboral disminuye. Esto 

se hará con una escala 

valorativa de Likert. 

 

 

Satisfacción 

Reconocimiento 1. ¿En su área de trabajo hacen el reconocimiento por su esfuerzo personal? 

 

Incentivos 

2. ¿Se siente motivado con los incentivos que recibe que recibe por sus trabajos extras? 

3. ¿Cree  usted que la productividad ha crecido con los incentivos que brinda la empresa? 

 

 

Capacitación 

4. ¿El personal que los capacita, cuenta con las competencias necesarias, sobre el tema a 

desarrollar? 

5. ¿Participa de manera puntual y activamente en los eventos que organiza la empresa como 

capacitaciones y actividades recreativas? 

 

Liderazgo 

 

 

Democrático 

6. ¿El jefe es democrático con su equipo de trabajo? 

7. ¿ Los sindicatos proporcionan un sistema democrático que garantiza que los trabajadores 

sean contribuyentes a la empresa? 

 

 

Planificación 

8. ¿El jefe de grupo hace la planificación antes de comenzar el trabajo? 

9. ¿Los jefes brindan  información necesaria de la planificación de la empresa para lograr los 

objetivos empresariales? 

Evaluación 10. ¿Las evaluaciones son contantes en su trabajo? 

11. ¿Las evaluaciones que brinda la empresa ayudan a promover el reconocimiento a 

empleados y la buena comunicación en el trabajo? 

 

Ambiente 

Laboral 

 

 

 

Colaboración 12. ¿Practica la colaboración con sus compañeros antes problemas dados? 

13. ¿La colaboración es dada por igual entre jefe y subordinado? 

Trabajo en 

Equipo 

14. ¿ Me siento importante en mi equipo de trabajo? 

15. ¿Aporta sus nuevos conocimientos en su equipo de trabajo? 

16. ¿Los objetivos se cumplen como equipo y no de manera individual? 

Comunicación 17. ¿Existe comunicación entre mis compañeros de trabajo que permite el desarrollo de buenas 

relaciones interpersonales? 

18. ¿Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnológicas que permiten la 

comunicación fluida  dentro de mi área de trabajo? 
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Anexo 02. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 
Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Desempeño 

Laboral  

Es el comportamiento 

del colaborador con 

miras a objetivos 

fijados, el cual 

establece una 

estrategia individual 

para poder realizarlos. 

De forma similar, se 

determina que el 

desempeño del 

colaborador está 

influenciado por 

objetivos 

individuales, que a la 

vez obedecen a 

objetivos 

organizacionales. 

Chiavenato (2010). 

 

Se podrá medir 

mediante sus 

dimensiones 

habilidad, eficacia 

y capacidad 

laboral el cual 

permitirá evaluar 

los resultados del 

desempeño de los 

colaboradores 

antes sus 

actividades, esto 

se hará con una 

escala valorativa 

de Likert. 

 

Habilidad 

 

Responsabilidad 

 

1. ¿Tu equipo de trabajo es responsable en cumplir con las metas de la empresa a tiempo? 

2. ¿El supervisor es responsable de crear condiciones que motiven a los empleados a alcanzar 

los objetivos establecidos? 

3. ¿Cumplo con mi responsabilidad diaria en el trabajo? 

 

Compromiso 

4. ¿Se siente identificado y comprometido con la empresa? 

5. ¿Sus compañeros de trabajo están comprometidos en hacer un trabajo de calidad? 

Toma De 

Decisiones 

6. ¿Toman en cuenta su opinión para la toma de decisiones de su área de trabajo? 

7. ¿La alta dirección toma decisiones correctas para el desarrollo de la empresa y sus 

colaboradores? 

 

Eficacia 

Laboral 

 

 

Rotación 

8. ¿La empresa frecuentemente realiza rotación de puestos para eliminar el trabajo monótono? 

9. ¿La rotación de personal es una debilidad de la empresa en estos últimos tiempos? 

 

 

Ausentismo 

10. ¿El índice de ausentismo ha sido elevado en estos últimos meses? 

11. ¿Las políticas de control de ausentismo y las sanciones que hay en la empresa son débiles? 

12. ¿ Te sientes satisfecho con la colaboración en tu equipo de trabajo? 

 

Capacidad  

Laboral 

 

 

Oportunidad 13. ¿La empresa brinda la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo? 

14. ¿La empresa brinda la oportunidad de tener una estabilidad laboral con todos los beneficios 

de la ley? 

15. ¿Los jefes le brindan la facilidad de darle sus conocimientos ante cualquier problema? 

Productividad 16. ¿Las capacitaciones que recibe por parte de la empresa ayudan aumentar la productividad? 

17. ¿Considera que las remuneraciones que recibe le ayudan a desenvolverse mejor? 

18. ¿Tienen las herramientas necesarias para poder desenvolverse correctamente en su 

ambiente de trabajo y poder cumplir con la  productividad deseada de la empresa? 
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Anexo 3. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

  

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE 

ESTUDIO 

METODOLOGIA 

Motivación extrínseca 

y desempeño laboral 

del colaborador de la 

empresa Agro 

Industrial Paramonga 

SAA, Paramonga-

2024 

¿De qué manera la 

motivación extrínseca 

se relaciona con el 

desempeño laboral del 

colaborador de la 

empresa Agro 

Industrial Paramonga 

SAA, Paramonga-

2024? 

 

Explicar si la motivación extrínseca se relaciona con 

el desempeño laboral del colaborador de la empresa 

Agro Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024 

Objetivo general. 

 

Objetivos específicos. 

Determinar que factores inciden en la motivación 

extrínseca en la empresa Agro Industrial Paramonga 

SAA, Paramonga-2024 

Determinar el nivel del desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Agro Industrial 

Paramonga SAA, Paramonga-2024  

Demostrar que la motivación extrínseca repercute en 

el desempeño laboral del colaborador en Agro 

Industrial Paramonga SAA, Paramonga-2024 

 

H1: la motivación extrínseca se 

relaciona significativamente con 

el desempeño laboral del 

colaborador de la empresa Agro 

Industrial Paramonga SAA, 

Paramonga-2024 

H0: la motivación extrínseca no 

se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral del 

colaborador de la empresa Agro 

Industrial Paramonga SAA, 

Paramonga-2024 

 

Motivacion 

extrínseca  

Desempeño Laboral 

Tipo: 

Básica -Descriptiva 

correlacional 

Diseño: 

 No experimental 

Población  

120 trabajadores 

Muestra: 

92 colaboradores 

Técnica:  

La encuesta 

Instrumento:  

Cuestionario  

Validada por el juicio 

de expertos. 
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Confiabilidad con el 

alfa de Cronbach 
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Anexo 04. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas 

Programa de estudios de Administración 

 

ENCUESTA PARA EL PERSONAL AGRARIO, AGRO INDUSTRIAL 

PARAMONGA S.A.A, PARAMONGA-2020 

Estoy realizando una investigación científica, referente a la “Motivación Extrínseca.” 

Agradezco a usted su valiosa colaboración y aporte, al brindarme la información 

necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta. 

 

 

                                                        

 

 

 

 

 

PARTE I 

 

En esta primera sección de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de 

usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que 

considere correcta. 

 

A. DATOS GENERALES  

     1. Género         :      Femenino                          Masculino   

      

B. INDICACIONES 

o Este cuestionario es anónimo. Por favor responde con sinceridad. 

o Lee detenidamente cada ítem. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. 

o Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, 

según tu opinión. 
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PARTE II 

 

A continuación, se presenta un conjunto de preguntas referidas al uso Seguido de una 

escala de valoración de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la 

alternativa que concuerde con su opinión en cada caso. 

 

Escala de valoración: 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
Desacuerdo 

En Desacuerdo Indeciso De Acuerdo   Totalmente de 
Acuerdo 

 

Ítem  1 2 3 4 5 

1 ¿En su área de trabajo hacen el reconocimiento por su esfuerzo 

personal? 
     

2 ¿Se siente motivado con los incentivos  que recibe por sus trabajos 

extras? 
     

3 ¿Cree usted que  la productividad ha crecido con los incentivos que 

brinda la empresa? 
     

4 ¿Cree usted que el personal que los capacita, cuenta con las 

competencias necesarias, sobre el tema a desarrollar? 
     

5 ¿Usted participa de manera puntual y activamente en los eventos que 

organiza la empresa como capacitaciones y actividades recreativas? 
     

6 ¿El jefe es democrático con su equipo de trabajo?      

7 ¿Los sindicatos proporcionan un sistema democrático que garantiza 

que los trabajadores sean contribuyentes a la empresa? 
     

8 ¿El jefe de grupo hace la planificación antes de comenzar el trabajo?      

9 ¿Los jefes le brindan  información necesaria de la planificación de la 

empresa para lograr los objetivos empresariales? 
     

10 ¿ Cree que las causas de  ausentismo en la empresa son por la falta de 

motivación y estímulos? 
     

11 ¿Las evaluaciones que brinda la empresa  ayudan a promover el 

reconocimiento a empleados y la buena comunicación en el trabajo? 
     

12 ¿Te sientes satisfecho con la colaboración en tu equipo de trabajo?      

13 ¿La colaboración es dada por igual entre jefe y subordinado?      

14 ¿Me siento importante en mi equipo de trabajo?      

15 ¿Aporta sus nuevos conocimientos a su equipo de trabajo?      

16 ¿Los objetivos se cumplen como equipo y no de manera individual?      

17 ¿Existe comunicación entre mis compañeros de trabajo que permite el 

desarrollo de buenas relaciones interpersonales? 
     

18 ¿Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnológicas que 

permiten la comunicación fluida  dentro de mi área de trabajo? 
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas 

 Programa de estudios de Administración  

 

ENCUESTA PARA EL PERSONAL AGRARIO, AGRO INDUSTRIAL 

PARAMONGA S.A.A, PARAMONGA-2020 

Estoy realizando una investigación científica, referente a la “Motivación Extrínseca.” 

Agradezco a usted su valiosa colaboración y aporte, al brindarme la información 

necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta. 

 

 

                                                        

 

 

 

 

 

PARTE I 

 

En esta primera sección de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de 

usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que 

considere correcta. 

 

C. DATOS GENERALES  

     1. Género         :      Femenino                          Masculino   

      

D. INDICACIONES 

o Este cuestionario es anónimo. Por favor responde con sinceridad. 

o Lee detenidamente cada ítem. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. 

o Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, 

según tu opinión. 
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PARTE II 

 

A continuación, se presenta un conjunto de preguntas referidas al uso Seguido de una 

escala de valoración de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la 

alternativa que concuerde con su opinión en cada caso. 

 

Escala de valoración: 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
Desacuerdo 

En Desacuerdo Indeciso   De Acuerdo   Totalmente de 
Acuerdo 

 

Ítem  1 2 3 4 5 

1 ¿Tu equipo de trabajo es responsable en cumplir con las metas de la empresa ?      

2 ¿El supervisor es responsable de crear condiciones que motiven a los empleados 

a alcanzar los objetivos establecidos? 
     

3 ¿Cumplo con mi responsabilidad diaria en el trabajo?      

4 ¿Se siente identificado y comprometido con la empresa?      

5 ¿Sus compañeros de trabajo están comprometidos en hacer un trabajo de calidad?      

6 ¿Toman en cuenta su opinión para la toma de decisiones de su área de trabajo?      

7 ¿La alta dirección toma decisiones correctas para el desarrollo de la empresa y sus 

colaboradores? 
     

8 ¿La empresa frecuentemente realiza rotación de puestos para eliminar el trabajo 

monótono? 
     

9 ¿La rotación de personal es una debilidad de la empresa en estos últimos tiempos?      

10 ¿Cree que las causas de  ausentismo en la empresa son por la falta de motivación 

y estímulos? 
     

11 ¿Las políticas de control de ausentismo y las sanciones que hay en la empresa son 

débiles? 
     

12 ¿La influencia idealizada de su jefe tiene efecto positivo en su formación laboral?      

13 ¿La empresa brinda la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo?      

14 ¿La empresa brinda la oportunidad de tener una estabilidad laboral con todos los 

beneficios de la ley? 
     

15 ¿Los jefes le brindan la facilidad de darle sus conocimientos ante cualquier 

problema? 
     

16 ¿Las capacitaciones que recibe por parte de la empresa ayudan aumentar la 

productividad? 
     

17 ¿Considera que las remuneraciones que recibe le ayudan a desenvolverse mejor?      

18 ¿Tienen las herramientas necesarias para poder desenvolverse correctamente en 

su ambiente de trabajo y poder cumplir con la  productividad deseada de la 

empresa? 
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APÉNDICE I 

Confiabilidad  

Fiabilidad de la Motivacion Extrinseca  

 

 

 



 
 

91 
 

 

APENDICE 3 

 

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1. PRUEBA 

 

Enc

uest

ado

s  

It

e

m 

1 

It

e

m  

2 

It

e

m 

3 

It

e

m 

4 

It

e

m 

5 

It

e

m

6 

It

e

m

7 

It

e

m 

8 

It

e

m 

9 

It

e

m 

10 

It

e

m 

11 

It

e

m 

12 

It

e

m 

13 

It

e

m 

14 

It

e

m 

15 

It

e

m 

16 

It

e

m 

17 

It

e

m 

18 

1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 4 4 5 4 4 5 4 2 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 

3 5 4 4 4 4 5 4 3 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 

4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 

5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 3 4 4 5 5 5 3 3 5 

6 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 2 4 5 

7 4 3 4 3 2 3 5 4 5 4 5 2 5 5 4 2 3 5 

8 3 5 5 3 2 2 5 5 4 4 3 2 5 5 4 4 3 5 

9 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 5 3 4 5 3 

10 2 3 3 4 4 2 4 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 2 

11 4 4 3 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 

12 4 5 4 2 4 4 4 4 5 3 5 3 3 5 3 3 3 5 

13 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 3 3 4 5 4 4 2 4 

14 4 5 2 2 3 3 3 4 5 3 3 3 4 4 4 3 2 4 
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APÉNDICE 4 

Variable Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

APENDICE 6 

Base de Datos de la Variable Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 



 
 

93 
 

APENDICE 3 

 

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2. PRUEBA 

  Prueba Piloto 

Enc

uest

ados 

it

e

m

1 

it

e

m

2 

it

e

m

3 

it

e

m

4 

it

e

m

5 

it

e

m

6 

it

e

m

7 

it

e

m

8 

it

e

m

9 

ite

m

10 

ite

m

11 

ite

m

12 

ite

m

13 

ite

m

14 

ite

m

15 

ite

m

16 

ite

m

17 

ite

m

18 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 

2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

4 3 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 

5 2 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

6 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 

7 3 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 3 4 5 5 5 

8 3 4 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 3 4 5 4 4 

9 2 5 3 5 3 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 

10 2 3 4 5 2 4 5 3 4 5 5 3 5 5 4 2 4 4 

11 2 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 3 4 3 4 3 

12 2 5 3 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 3 5 4 5 5 

13 3 5 3 3 4 5 5 4 3 5 5 3 4 3 2 4 5 2 

14 2 4 3 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 3 2 4 5 2 
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97 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

98 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

99 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

100 
 

 

 

 

 

 



 
 

101 
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