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Resumen 
 

Objetivo: Determinar la relación entre la motivación intrínseca con la eficacia laboral 

en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022. Materiales y métodos: 

Fue un estudio de paradigma positivista, tipo básica, enfoque cuantitativo, método 

hipotético deductivo, nivel correlacional y diseño no experimental, la población 

estuvo conformada por 95 profesionales, se empleó la técnica de encuesta, la 

información fue recolectada en un cuestionario para medir la motivación intrínseca 

tomado y adaptado a base del estudio de Chunga (2021) y otro para la eficacia 

laboral tomado a base de Zuñiga (2019), es empleó el programa estadístico SPSS 

26.0, y para convalidar la Hipótesis general se empleó la prueba de Correlación de 

Spearman. Resultados: El nivel alto prevaleció tanto para la motivación intrínseca 

y eficacia laboral con 69,5% y 71,6% respectivamente, las dimensiones regulación 

externa, introyectada e identificada mostraron una correlación moderada con la 

eficacia laboral (0,598, 0,587 y 0,443) respectivamente, mientras que las 

dimensiones Desmotivación y regulación intrínseca una correlación baja (0,261 y, 

0,337). Conclusión: Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y la 

eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022 

(p<0,05), evidenciando una correlación moderada (Rho Spearman=0,541). 

 
Palabras clave:  Motivación intrínseca, eficacia laboral, personal de salud. 
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Abstract 
 

Objective: To determine the relationship between intrinsic motivation and work 

efficiency in the health personnel of a health center, Abancay 2022. Materials and 

methods: It was a study of positivist paradigm, basic type, quantitative focusing, 

hypothetical rational method, correlational level and no experimental design, 95 

professionals were the population, survey technique was applied, the data was 

collected in a questionnaire to measure intrinsic motivation taken and adapted 

based on the study by Chunga (2021) and another for work efficiency Based on 

Zuñiga (2019), the SPSS 26.0 Statistical program was used, to validate the general 

hypothesis the Spearman Correlation test was used. Results: The high level 

prevailed for both intrinsic motivation and work efficiency with 69.5% and 71.6% 

respectively, the external, introjected and identified regulation dimensions showed 

a moderate correlation with work efficiency (0.598, 0.587 and 0.443) respectively, 

while the dimensions A-motivation and intrinsic regulation had a low correlation 

(0.261 and 0.337). Conclusion: Exists a significant relation between intrinsic 

motivation and work efficiency in the health staff of a health center, Abancay 2022 

(p<0,05), showing a moderate correlation (Rho Spearman=0.541) 

 

Keywords: Intrinsic motivation, work efficiency, health personnel.
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I. INTRODUCCIÓN 
 

La acción y el resultado de motivar es la motivación intrínseca, influyendo en 

la realización o no del trabajo, además de ser un factor psicológico que establece 

la forma de actuar y comportarse, El afán por alcanzar objetivos a largo plazo para 

lograr la eficacia y la productividad en el trabajo equilibra el estado emocional del 

profesional de forma que conduce a resultados satisfactorios, a la idoneidad y a la 

identificación (Alemán, et al, 2018). 

En el ámbito internacional, la Organización Mundial de la Salud, es un 

organismo que fomenta el bienestar de los laboradores en todos los niveles, 

además menciona que la eficacia laboral está relacionada con la salud de los 

profesionales y con su motivación, debido a que los trabajadores desmotivados 

tienden a incidir en su salud mental como en casos de estrés, ansiedad, cansancio, 

y por ende sus labores se verían afectadas al realizarlas (WHO, 2022). 

Según la Organización Panamericana de la Salud, la motivación desempeña 

un papel importante en el personal sanitario, mencionando que cuando se presenta 

disminución en su quehacer laboral debido a la sobrecarga de trabajo estos 

manifiestan una disminución de la motivación (OPS, 2019). 

Según la Organización Internacional del Trabajo indica que se debe mejorar 

la motivación de los trabajadores, dado a que es esencial para aumentar la 

productividad de la organización en general, obteniendo el compromiso con la salud 

física y mental en beneficio particular a los trabajadores, una baja o escasa 

motivación puede provocar ausencias en el trabajo, retrasos en asistir en el trabajo, 

ineficacia laboral, abandono laboral, trastornos físicos y psicológicos (ILO, 2019). 

A nivel nacional, según Ministerio de Salud del Perú (MINSA), los niveles 

óptimos de eficacia laboral son necesarios para la prestación de asistencia 

sanitaria; esto es significativo porque permitirá ejecutar mejores desempeños, lo 

que será crucial para el sector sanitario, tanto a nivel privado como estatal, 

mediante métodos desarrollados por dichas entidades (Puitiza, et al, 2020). 

Según Seguro Social de Salud (ESSALUD), los profesionales que presentan 

niveles bajos o se sientan desmotivados en su quehacer laboral, repercuten en su 

desenvolvimiento como profesional una ineficacia (Granados, 2020). 

La Confederación General de Trabajadores del Perú (CGTP), indica que si un 
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trabajador se encuentra optimo en el desenvolvimiento de su quehacer laboral este 

tendrá buenos resultados en sus accionares de trabajo, tanto con sus colegas como 

sus clientes (Granados, 2020). 

A nivel local, algunos profesionales en el sector salud carecen de motivación, 

la que puede deberse a factores internos como la aptitud, la actividad, el 

comportamiento, etc., y factores extrínsecos como las interacciones 

interpersonales entre los profesionales, muchos pacientes expresan con frecuencia 

quejas y reclamaciones que suelen estar justificadas y que demuestran que los 

profesionales sanitarios están desmotivados y presentan altos niveles de estrés 

laboral, lo que provoca cambios en su comportamiento y rendimiento y por ende el 

trato hacia el paciente (Venegas, et al, 2022). 

Se aprecia a nivel local, en la ciudad de Abancay, que los trabajadores 

quienes ejecutan su trabajo de manera específica influyen los procesos 

psicológicos y emocionales que son determinantes del fracaso o triunfo de sus 

quehaceres de trabajo, donde los factores motivacionales empiezan a incidir en 

estos, por ende las labores deben ser cumplidas no sólo por profesionales 

altamente calificados, sino también por aquellos que tienen noción de voluntad de 

ejercer su trabajo, una motivación adecuada para llevar a cabo sus funciones de 

manera eficaz (Ochoa, 2018). 

En la actualidad, en nuestra sociedad el quehacer laboral se ha adecuado 

como un elemento fundamental en todos los caracteres de la vida de las personas, 

dado a que forma parte del bienestar personal y familiar; sin embargo, muchas 

veces la mayor parte se torna complicada, porque las actividades se enfocan, sobre 

todo, en las acciones laborales, asociadas con las relaciones interpersonales y 

humanas (ESAN, 2018). 

La influencia de la motivación produce estímulos duraderos en la persona, 

permitiéndole mejorar su actitud laboral y desarrollar comportamientos positivos. 

Aquellos trabajadores que se encuentran motivados mejoran significativamente sus 

funciones y responsabilidades laborales en beneficio de su institución y en sí 

mismos, lo que les permite producir mejores resultados laborales. Para cumplir los 

objetivos y alcanzar, las metas propuestas, los logros que redundan en beneficio 

específico y laborioso de la institución del uno labora, la motivación y la eficacia 
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laboral son elementos esenciales (Preetha y Ramaswamy, 2017). 

Por ende, a base de nuestra realidad problemática actual se formuló la 

siguiente disyuntiva; ¿Existe relación entre la motivación intrínseca con la eficacia 

laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022? 

Como problemas específicos se formularon en número de cinco, las cuáles 

fueron ¿Qué relación existe entre la desmotivación; la regulación externa; la 

regulación introyectada; la regulación identificada y la regulación intrínseca con la 

eficacia laboral del personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022?  

Como justificación del estudio; fue relevante de manera teórica, debido a que 

se permitió organizar, sistematizar y desarrollar un conocimiento científico de 

manera teórica para analizar la motivación y la eficacia laboral, siendo resultado de 

este estudio de tipo exhaustivo por medio de la literatura pertinente; fue relevante 

de manera metodológica, dado a que fueron empleados instrumentos las cuales 

fueron sometidos a validación y prueba de confiabilidad, además porque el estudio 

puede ser empleado como antecedente para futuras investigaciones; además fue 

relevante de manera práctica debido a que la ejecución de las actividades permitió 

a los profesionales sanitarios y a los colaboradores de la investigación reforzar sus 

estrategias en la indagación de tácticas para acrecentar el nivel de motivación y, en 

consecuencia, garantizar un nivel óptimo de la eficacia laboral del equipo sanitario. 

Como objetivo general: Determinar la relación entre la motivación intrínseca 

con la eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022, 

como objetivos específicos, en número de cinco, las cuales fueron, Establecer la 

relación entre la desmotivación; la regulación externa; la regulación introyectada; la 

regulación identificada y la regulación intrínseca con la eficacia laboral del personal 

de salud de un centro de salud, Abancay 2022.  

Por otro lado, se postuló la siguiente hipótesis: Existe relación significativa 

entre la motivación intrínseca y la eficacia laboral en el personal de salud de un 

centro de salud, Abancay 2022 y como hipótesis específicas postuladas en número 

de cinco; Se evidencia una relación significante entre la desmotivación; la 

regulación externa; la regulación introyectada; la regulación identificada y la 

regulación intrínseca con la eficacia laboral del personal de salud de un centro de 

salud, Abancay 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

En el contexto internacional, encontramos a Bayser (2022), donde buscó 

describir si la motivación y la eficacia laboral en enfermeros se relacionaban, donde 

se aplicó un estudio correlacional, observacional, descriptivo y transversal con 60 

profesionales como muestra, se emplearon dos instrumentos: abordaje de la 

motivación dividido en tres dimensiones y evaluación de la evaluación de la eficacia 

laboral dividido por competencias, los resultados mostraron que el desempeño era 

medio en más del 96% de los casos, concluyendo que existía una correlación 

positiva (R Spearman=0,502) que era estadísticamente significativa (p<0,05) entre 

las dos variables.  

Por otro lado, Moraes, et al. (2020), plantearon conocer el grado en que se 

asocian la motivación y la satisfacción laboral en profesionales sanitarios, para ello, 

se ejecutó una pesquisa correlacional, observacional, cuantitativo y transversal con 

una muestra de 207 profesionales, para ello se ejecutaron dos cuestionarios, se 

descubrió que el grado de motivación era moderado con tendencia a alto, por otro 

lado, el grado de satisfacción era moderado con tendencia a bajo. tanto la 

motivación como la satisfacción laboral demostraron una falta de asociación con la 

edad, el turno de trabajo, la antigüedad y el servicio; además, las variables más 

valoradas para la satisfacción fueron las relacionadas con el crecimiento personal 

y el desempeño de la tarea; como resultado, se concluyó que las variables 

demostraron una asociación estadísticamente significativa. 

En otro estudio, Pizarro, et al. (2019), propusieron explorar la relación entre 

tres factores, motivación en el trabajo, satisfacción en el trabajo y estado de Flow, 

para ello, se ejecutó una pesquisa de diseño correlacional, con 214 participantes 

como muestra. Se utilizaron técnicas de correlación bivariada y como instrumentos 

Escala de Flujo, la Escala de Motivación Autopercibida y de Satisfacción del 

Empleado, se evidenció que la correlación entre Flow y Motivación en el Trabajo 

resultó ser directa, proporcional y estadísticamente significativa (r=,519; Sig.=,000); 

asimismo, la correlación entre Flow y Satisfacción en el Trabajo resultó ser directa, 

proporcional y estadísticamente significativa (R=0,363; Sig.=,000); concluyendo 

que entre las variables estudiadas habían relación.   
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Además, De la Villa Moral y Ganzo (2018), pretendían establecer si la 

inteligencia emocional y la satisfacción se relacionaban, por lo que se ejecutó un 

diseño correlativo multivariante y una muestra intencional no probabilística de 214 

participantes, emplearon como instrumentos la escala de Bar-On, 2002, y la escala 

de satisfacción laboral, se descubrió que las dimensiones que estaban más 

fuertemente asociadas con la satisfacción en el trabajo eran el estado de 

anticipación (p=.366), la adaptabilidad (p=.309), y sobre todo, la inteligencia 

interpersonal (p=.419), entorno físico (p=.325), y supervisión (p=.316), concluyendo 

que hay relación entre las variables siendo esta moderada  

Se evidencia también otro estudio, donde Arboleda y Cardona (2018), 

propusieron analizar la satisfacción laboral y la motivación de laboradores, 

emplearon una metodología de corte transversal, con 224 participantes como 

muestra, empleando un cuestionario como instrumento, evidenciaron que el 52,2% 

manifestaron sentirse muy satisfechos con la labor que ejecutaban para la 

organización y sentirse motivados principalmente por el entorno en un 70,5%, 

seguido de la remuneración y las funciones de trabajo, con una tasa de 

participación del 49,6%, se concluyó que una parte importante de los participantes 

están satisfechos con el trabajo que ejecutan y que el entorno de trabajo se destaca 

como el principal factor motivador. 

Por otro lado, en el contexto nacional encontramos a Odicio, et al. (2021), 

propusieron determinar si la motivación y la eficacia laboral se relacionaban, se 

ejecutó una investigación correlativa, transversal con 82 participantes como 

muestra, empleando la técnica de Gabinete y el cuestionario, se evidenció que la 

motivación remuneración es  negativa para el 73,2%, la capacitación es negativa 

para el 72,0%, el 54,9% consideraron negativa el nivel de motivación, y el 45,1% 

positiva, se observó que el 57,8% que tuvieron una motivación negativa 

manifestaron una eficacia laboral deficiente y el  42,2%  manifestaron una eficacia 

laboral eficiente, concluyendo que las variables dependen significativamente de 

una a otra. 

Además, se evidencia a Montes y Diaz (2020), quienes propusieron 

determinar si la motivación y satisfacción se relacionaban, ejecutaron un estudio 

cuantitativo, correlativo y no experimental con 50 profesionales como muestra, 
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aplicando el instrumento para valorar la motivación y la escala para la satisfacción, 

se descubrió que las variables motivación y satisfacción mostraban una relación 

moderadamente significante y directa (r=0,488, p=0,000), concluyendo entre las 

variables había una relación moderada.  

Además, Holguin y Contreras (2020), propusieron determinar el grado de 

satisfacción laboral para ello, realizaron un estudio analítico con una muestra de 76 

participantes, se encontró que el 28% manifestaron un grado alto de satisfacción 

laboral, se evidenció que el personal con menos de tres años de servicio demostró 

altos niveles de satisfacción laboral, en contraste con los que tenían entre cuatro y 

seis años, el 86,7% de los laboradores menor a tres años de experiencia demostraron 

niveles superiores de satisfacción de media-alta, a diferencia con el grupo de cuatro 

a seis años de experiencia, que obtuvieron un 68%, concluyendo que la satisfacción 

laboral fue prevalente en el nivel alto.   

En otro estudio, Velásquez, et al. (2018), propusieron determinar si la 

motivación intrínseca y la eficacia laboral en personal sanitario se relacionaban, se 

ejecutó una pesquisa de tipo correlacional, cuantitativo, experimental, transversal y 

descriptivo con 93 trabajadores sanitarios como muestra, para la medición se 

ejecutó un cuestionario con 32 ítems en escala de Lickert, descubrieron que la 

mayoría de las dimensiones examinadas se encontraban dentro de un rango 

regular y alto, concluyeron la existencia de una relación alta y significante, ya que 

a medida que el trabajador presentaba una motivación intrínseca su quehacer 

laboral mejoraba en la eficacia y eficiencia. 

Se evidencia también la pesquisa de Marín y Placencia, (2017), quienes 

propusieron establecer si la motivación y la satisfacción se relacionaban, 

ejecutando una pesquisa de tipo observacional, descriptiva, transversal y 

correlacional con 136 participantes como muestra, a los que se ejecutaron 

encuestas autoadministradas, se encontró que predominó el grado medianamente 

motivado para la motivación laboral  con un 49.3% el y medianamente satisfecho 

para la satisfacción laboral con un 56.6%, concluyendo que entre las variables 

estudiadas existe una baja correlación. 

La motivación intrínseca, según Alarcón, et al. (2020), se origina en el propio 

individuo, está bajo su control y es capaz de reforzarse a sí misma. Se parte de la 
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base de que la motivación intrínseca se fomenta cuando un individuo ama la 

ejecución de un trabajo, las emociones favorables que están directamente 

vinculadas a la sustancia del trabajo, como el placer de terminar con éxito un 

ensayo, también pueden tener un efecto positivo en la motivación intrínseca. 

Por otro lado, según Flórez (2020), la motivación intrínseca es un modo de 

factores que causan comportamientos de la variedad biológica, psicológica, debido 

a que las necesidades de cada persona son diferentes y conducen a que cada 

persona se comporte de manera diferente para lograr metas y objetivos, es posible 

concluir que la motivación de cada persona es única, el componente humano ocupa 

una posición clave dentro de las organizaciones y es siempre esencial.  

Además, según Aguilar, et al. (2016), la motivación intrínseca es 

conceptualizada como tener interés y disfrutar de una actividad por uno mismo; en 

otro concepto, para Obergoso (2016), la motivación intrínseca es referida como 

cualquier circunstancia en la que el motivo para actuar es una consecuencia 

independiente de la misma, ya sea propia o ajena. Existen cuatro tipos diferentes 

de regulación: la regulación externa, que se produce cuando un comportamiento se 

lleva a cabo para satisfacer una demanda externa; la regulación introducida, que 

se produce cuando un comportamiento se lleva a cabo bajo presión; la regulación 

identificada, que tiene lugar cuando una persona reconoce el valor de un 

comportamiento; y la regulación integrada, que se produce cuando la identificación 

ha sido asimilada dentro del yo individual.  

Como variedades de motivación, se encuentran las primarias, que se e refiere 

a las demandas biológicas que son esenciales para la supervivencia y son 

intrínsecas y las secundarias, que se derivan de las principales, pero se obtienen a 

través del estudio y la experiencia, así, se reconoce que el deseo de un individuo 

de alcanzar sus propias metas le inspira, lo que es necesario para un estado 

emocional placentero, debido a que está rodeado de muchos acontecimientos que 

repercuten en su forma de vida (Llanga, et al., 2019). 

Con respecto a las teorías de la motivación Abraham Maslow, encontramos la 

Teoría de las necesidades, donde se evidencia la estructura de las necesidades 

según Maslow, la cual se centró en el análisis de los individuos que han servido 

como modelos para las generaciones futuras (Glover, 2019). 
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La propuesta de Maslow se dividió en dos categorías: las necesidades de 

mejora (necesidades D), que incluyen los tres primeros niveles del diagrama, y las 

necesidades de ser (necesidades B), que están relacionadas con los dos últimos 

niveles, por ello, es imposible pasar al siguiente nivel sin cumplir los requisitos del 

anterior. Sólo los sujetos más entusiastas e impulsados a expresarse consiguen 

realizar su propio potencial, que es el objetivo de todos (Glover, 2019). 

Dentro de la teoría, se encuentran las necesidades básicas o fisiológicas, 

consideradas como las primeras que surgieron desde que llegamos al mundo, por 

lo tanto, está casi prohibido desconocerlas, estas necesidades abarcan 

actividades como dormir, respirar, evitar la exposición prolongada al calor o al frío, 

comer y tener excitación sexual, a este respecto, el autor señala que para que un 

trabajador se sienta motivado y contento con su trabajo, es importante tener en 

cuenta sus necesidades físicas, si estas necesidades no se satisfacen, el 

trabajador se sentirá incómodo haciendo su trabajo y no estará contento de 

hacerlo; por otro lado, están las necesidades de seguridad y protección, este tipo 

de necesidades se refiere tanto a la seguridad física como a las que se refieren a 

cosas como la propiedad privada o la capacidad de respuesta ante una situación 

imprevista, es el caso de la pérdida de trabajo o la ruina (Glover, 2019). 

Por otro lado, están las necesidades para la afiliación y el afecto, las 

relaciones sociales se sitúan en este nivel, por lo que mantener una relación 

constructiva y sana con los demás es esencial, las amistades, la fe, el afecto y el 

amor nos facilitan la vida, proporcionan el impulso para seguir progresando, es 

lógico que sin el cumplimiento de nuestro sentido de la vida y sin ayuda, no nos 

sentiríamos motivados para lograr lo mejor para cada uno; las necesidades 

reconocimiento o estimación, se trata de los aspectos más privados como la 

seguridad, el autoconocimiento, el respeto y el avance, es esencial que una 

persona quiera crecer; la falta de autoestima puede conducir a una variedad de 

patologías y a una compleja red de subordinación (Glover, 2019). 

Por otro lado se encuentra, la teoría de las Tres Necesidades de McClelland, 

donde la motivación es un proceso que ocurre de forma subconsciente, lo que 

significa que la capacidad de cada persona para sentirse motivada depende 

únicamente de ella, por lo tanto, para tener éxito, es importante reconocer que 
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cada individuo tiene la responsabilidad de sus decisiones propias; encontramos la 

necesidad de afiliación, donde las personas que tienen un alto nivel de motivación 

de aceptación muestran ardientes deseos de encajar en los grupos sociales; entre 

estas necesidades se mencionan, la necesidad de logro, que corresponde 

aquellos que alcanzan un punto alto en la necesidad de logro tienen una fuerte 

motivación para cumplir con las metas que requieren un alto nivel de desafío, y se 

arriesgan sólo para lograr sus objetivos, en este sentido, la necesidad de logro se 

refiere a lo que las personas pueden hacer para alcanzar sus objetivos, para ello, 

las personas son capaces de hacer lo que sea necesario (Balbuena, 2020). 

Por otro último, la necesidad de poder, donde las personas que exhiben este 

tipo de motivación suelen ser felices con la competencia porque les hace sentir 

bien con ellos mismos, posteriormente, quienes tienen una fuerte necesidad de 

poder valoran más la aprobación social y frecuentemente ejercen control sobre los 

demás e intervienen en su comportamiento por razones prácticas, la necesidad de 

entenderse desde esta perspectiva se refiere a la satisfacción que sienten quienes 

la ejercen, aunque hacerlo les exija valorar cualquier cosa (Balbuena, 2020). 

Además, se encuentra la teoría de autodeterminación, donde Ryan y Deci 

(2000) tomaron en cuenta los efectos de los acontecimientos externos sobre la 

motivación, donde conocer las razones que subyacen a estos acontecimientos en 

la vida de una persona es esencial para un control adecuado de los resultados, ya 

que al hacerlo se incrementaría la motivación intrínseca de la persona y 

aumentaría su potencial de competencia.  

Gagné, et al. (2010) propuso 5 dimensiones con el objetivo de medir la 

motivación intrínseca en la teoría de Autodeterminación: La primera; la 

desmotivación, que es la ausencia de motivación durante la realización de una 

actividad o labor, como segundo lugar se encuentra, la regulación externa, a 

menudo conocida como la realización del trabajo para obtener una compensación 

o evitar una amonestación, como tercera dimensión la regulación introyectada, 

conceptualizada como la obtención de un compromiso o la realización de acciones 

con el fin de calmar los sentimientos de culpa relacionados con el incumplimiento 

de las peticiones de terceros. Como cuarta dimensión, la regulación identificada, 

es cuando la realización de una acción relacionada con la labor en la que el 
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individuo se siente protagonizado con lo que le importa y que es importante para 

este y como quinta dimensión, la regulación intrínseca, se trata de ejecutar una 

labor por interés, euforia o satisfacción personal.  

Con respecto a la definición de eficacia laboral, la RAE (2021), la 

conceptualiza como la capacidad de conseguir el efecto deseado o previsto. En el 

plano profesional, el efecto deseado o previsto es que el profesional consiga 

resultados favorables en su trabajo; cuanto mejores sean los resultados, más 

eficaz será el profesional; por otro lado, con respecto a otro concepto de eficacia 

laboral; Robbins, et al. (2018), la describe como ejecutar las cosas de manera 

correcta y bien, es decir; realizar las actividades del ejercicio laboral de manera 

correcta para alcanzar metas; además, Rojas, et al. (2017), definen la eficacia 

laboral; como la capacidad de alcanzar los resultados deseados o previstos, 

también como capacidad de una organización para llegar a sus metas, teniendo 

en cuenta la eficiencia y los factores del entorno.  

Dentro de las características de la eficacia laboral encontramos, la capacidad 

de expresar eficazmente los propios puntos de vista, sea en conjunto o en solitario; 

adaptabilidad, acondicionar el lenguaje o la terminología del receptor en sus 

necesidades; Iniciativa, se refiere a un esfuerzo concentrado para influir 

activamente en los acontecimientos con el fin de alcanzar los objetivos; capacidad 

de crear eventos en lugar de aceptarla de manera pasiva, as acciones 

emprendidas para lograr metas por encima de lo necesario; conocimiento, 

refiriéndose al nivel de conocimiento profesional y/o técnico que una persona ha 

alcanzado en campos relacionados con su línea de trabajo; trabajo en equipo, 

refiriéndose el poder de desarrollarse de manera eficaz en equipos o grupos 

laborales para conseguir las metas trazadas por la organización, con el objeto de 

contribuir al mismo tiempo a crear un entorno de cooperación (Sy-Corvo, 2022). 

Dentro de las conductas que le constituyen, tenemos el desenvolvimiento de 

las tareas, refiriéndose el cumplir de las responsabilidades y compromisos que 

aportan a la creación de una meta; el desempeño de las tareas administrativas se 

refiere ejecución de tareas administrativas; compromiso cívico, refiriéndose a las 

acciones que mejoran el clima psicológico de la organización, como ofrecer apoyo 

a los demás incluso cuando se les pide, apoyar las metas de la organización, 
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mostrar respeto a los colegas, ofrecer críticas constructivas y mencionar aportes 

positivos sobre el lugar de trabajo (Robbins, et al., 2018). 

Como factores influyentes en el quehacer laboral, la eficacia laboral es la 

conducta del laborador encaminado a la consecución de unas metas 

predeterminadas; este comportamiento sirve como estrategia específica para 

alcanzar dichos objetivos. Tiene una variedad de características únicas, como 

capacidades, habilidades, necesidades y cualidades (Guevara, 2016). 

Dentro de las dimensiones de la eficacia laboral, se tiene en cuenta lo 

siguiente; Planificación, se considera la capacidad del laborador para desarrollar, 

realizar y medir su trabajo; responsabilidad, considerado como el cumplir con los 

objetivos para llevar a cabo las tareas asignadas; iniciativa, indica reducir los 

niveles de actuación y naturalidad sin necesidad de supervisión o instrucción; 

oportunidad; calidad del trabajo, incluye la asertividad y los errores, la precisión y 

el orden en la realización de la tarea; confidencialidad y discreción, indica emplear 

adecuadamente la información relacionada con el puesto que desempeña; 

relaciones; ejecutando el cumplir las normas, ejercer el cumplimiento de las 

normas y reglamentos; beneficios, se establecen las reglas del juego, así como la 

forma de comportarse y actuar en el lugar de trabajo (MINSA, 2015). 

Por otro lado, según los estudios realizados por la CEPAL sobre los factores 

que tiene en cuenta para la eficacia laboral de un empleado, se mencionan las 

siguientes dimensiones: eficacia en el trabajo, que determina el grado de 

consecución de los objetivos fijados; eficiencia laboral, se define como la 

utilización adecuada de los recursos que se disponen; calidad, que es la capacidad 

de un trabajador para responder rápida y directamente a las necesidades de sus 

clientes (Echeverri, 2020). 

Por otro lado, Zuñiga (2019), planteó 4 dimensiones para medir con respecto 

a la eficacia laboral, primero, iniciativa laboral, siendo el cociente productivo 

conseguido por mecanismos con el objeto de generar servicios, bienes y los 

recursos que deben ser empleados para llegar a conseguirla; segundo, eficacia, 

siendo el logro de los objetivos y resultados planteados, tercero, eficiencia laboral, 

siendo el uso adecuado de los implementos, y por último logro de objetivos, siendo 

el alcanzar las metas trazadas. 
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Con respecto a la epistemología de la investigación, la variable motivación 

intrínseca ha sido estudiada desde los años 1920, donde a partir de la década de 

1970 fue reconocida por primera vez en estudios experimentales sobre la conducta 

animal, identificando los comportamientos, la cual la importancia de su estudio 

radica que la motivación es fundamental en el desarrollo físico, social y cognitivo 

(Morera, 2020). 

Por otro lado, la variable eficacia laboral, viene siendo estudiada desde 

principios de los años 2000, bajo la perspectiva de Motowildlo y Kell (2003), quienes 

indican que su importancia radica en ser elemento clave para medir el rendimiento, 

la utilización, la calidad laboral y su impacto en la productividad, considerada como 

el nivel a la que se llevan a cabo las actividades planificadas y se alcanzan los 

resultados deseados. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

3.1.1. Paradigma: positivista, donde estas pesquisas se basan en sostener una 

idea de que existe una realidad objetiva que puede ser investigada, además 

de ser secuencial y probatoria, por ende, el presente estudio fue basado a una 

idea la cual fue investigada y a la vez corroborada (Maldonado, 2018).  

3.1.2. Tipo de investigación: básica, esta pesquisa tiene como objetivo del estudio 

avanzar en el conocimiento de tipo científico sin ser contrastado con la 

práctica, por ende, el presente estudio fue aplicado a base de teorías 

científicas sin ser sometido a la práctica (Maldonado, 2018).  

3.1.3. Enfoque: cuantitativo, a aquí los elementos de procesamiento numérico y 

estadístico dan descripción, explicación y predicción a fenómenos utilizando 

datos matemáticos, correlacionando así una conclusión hipotética, por ende, 

el presente estudio aplicó la estadística inferencial, con el objetivo de llegar a 

una conclusión y contrastar una hipótesis (Ñaupas, et al., 2020).    

3.1.4. Método: hipotético deductivo, considerado como un proceso metodológico 

que consiste en hacer afirmaciones sobre la fiabilidad de las hipótesis y 

validarlas por medio de las conclusiones para ser comparadas después 

mediante hechos, por ende, el presente estudio se llegó a una conclusión 

confirmada a base de la hipótesis (Hernández, et al., 2018).    

3.1.5. Nivel: correlacional, donde se busca relación o correlaciones entre variables 

Hernández, et al (2018); por otro lado, la investigación correlacional se refiere 

a un estudio estadístico de relaciones entre dos o más variables, por ende, el 

presente estudio fue de nivel correlacional porque se determinó la relación 

que había entre dos variables (Rodríguez, 2020).  

3.1.6. Diseño:  no experimental, basado en la observación de fenómenos tal y 

como se dan en su contexto natural; transversal, donde las investigaciones se 

miden en un solo lapso de tiempo; descriptivo, donde no hay manipulación de 

las variables; y además prospectivo, donde la toma de datos es de manera 

directa, por ende, en el presente estudio las variables fueron medidas en una 
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sola ocasión, no hubo manipulación de ellas y fueron recogidas directamente 

(Hernández, et al., 2018).   

         El diseño fue representado de la siguiente manera:  

 

 

 

3.2 Variables y operacionalización  

Variable 1: Motivación intrínseca 

Definición conceptual: modo la cual se producen comportamientos de la 

variedad biológica, psicológica, debido a que las necesidades de cada persona las 

conducen para lograr sus objetivos (Flórez, 2020). 

Definición operacional: la Motivación intrínseca se analizó en cinco 

dimensiones (Gagné, et al, 2010). 

Dimensiones e Indicadores: Dimensión desmotivación (un indicador), 

dimensión regulación introyectada (dos indicadores), dimensión regulación externa 

(tres indicadores), dimensión regulación intrínseca (dos indicadores) y dimensión 

regulación identificada (cuatro indicadores). 

Escala de medición: ordinal.  

Escala de medición para los indicadores: Escala Lickert.  

Variable 2: Eficacia laboral 

Definición conceptual: conceptualizada como realizar las cosas bien; 

ejecutar actividades del ejercicio laboral para alcanzar las metas (Robbins, et al., 

2018). 

Definición operacional: se analizó en cuatro dimensiones (Zuñiga, 2019). 

Dimensiones e Indicadores: Dimensión iniciativa laboral (seis indicadores), 

dimensión eficacia (cuatro indicadores), dimensión eficiencia (cuatro indicadores) y 

dimensión logro de objetivos (tres indicadores). 

Escala de medición: Ordinal. 

Escala de medición para los indicadores: Escala Lickert.  

La operacionalización de variables se aprecia en el Anexo B. 
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3.3 Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población: según Ñaupas, et al. (2020), esta es conceptualizada como el 

conglomerado de todos los aspectos que coinciden con determinados 

caracteres; la población fue de 95 personales de la salud. 

          Criterios de inclusión: a) Personal de la salud independiente a su profesión, 

sea masculino o femenino. b) Aquel personal de la salud que aceptó 

participar en el estudio firmando su consentimiento informado. c) Personal 

de salud que laboró como más de un año en el centro de salud.  

          Criterio de exclusión: a) Quienes declinaron su participación. b) Quienes 

no se les pudo ubicar o tener acceso a ellos para aplicarles los instrumentos. 

c) Quienes se encontraron de vacaciones o de licencia. d) Quienes laboraron 

menos de un año en el centro de salud. 

3.3.2. Muestra: Hernández y Mendoza (2018), la consideran como un segmento 

particular de la población, subgrupo de elementos que coinciden por sus 

características. De acuerdo a las características que presenta la población, 

el ser pequeña y finita, no se aplicó fórmula para determinar la muestra, 

siendo esta un total de 95 personales de la salud.  

3.3.3 Muestreo: fue de tipo censal, razón por el cual se seleccionó el 100% de la 

población al ser considerada como un número manejable, en este sentido se 

establece que el muestreo de tipo censal, es aquel donde todas las unidades 

a estudiar son consideradas como la muestra, de allí que la población 

estudiada fue precisada como censal, por ser de manera simultánea el 

universo, población y muestra (Hernández y Mendoza, 2018).  

3.3.4 Unidad de análisis: fueron el personal de la salud de un centro de salud de 

la ciudad Abancay, departamento de Apurímac.  

3.4. Técnicas e instrumentos para recolección de datos:  

3.4.1 Técnica: se empleó la Encuesta, para Arias (2020), es el componente que se 

aplica a las personas que proporcionan información sobre comportamientos u 

opiniones por medio del cuestionario.  

3.4.2 Instrumentos para la recolección de datos: se aplicó el cuestionario, siendo 

conceptualizado por Arias (2020), como un grupo de preguntas enumeradas con al 

menos una posible respuesta que el encuestado debe abordar. Para la primera 
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variable Motivación intrínseca se empleó como instrumento un cuestionario 

validado de manera cualitativa y cuantitativa por Chunga en el año 2021. Este 

instrumento [Anexo C] constó de 5 dimensiones, 19 ítems medidos en escala 

ordinal de 7 valores, la aplicación del instrumento fue de manera virtual y tuvo en 

promedio una duración entre 10 a 15 minutos.   

Ficha técnica del Instrumento 1:  

Título: Escala de motivación laboral R - Masw 

Autor: Gagné, et al. (2010).  

Año: 2010 

Adaptación Peruana: Chunga (Universidad César Vallejo) 

Año: 2021 

Objetivo: Identificar niveles de motivación  

Descripción: El instrumento consta de 5 dimensiones, 19 ítems. 

Dimensiones: Desmotivación; regulación introyectada; regulación externa; 

regulación intrínseca; y, regulación identificada. 

Escala y puntuación: Totalmente de acuerdo (7) De acuerdo (6) Ligeramente 

de acuerdo (5) Neutral (4) Ligeramente en desacuerdo (3) En desacuerdo (2) 

Totalmente en desacuerdo (1) 

Población a ser aplicada: Adultos y jóvenes 

Forma de aplicación: Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación: aproximadamente de 10 a 15 min. 

Niveles: Bajo (19-57 puntaje), Medio (58-96 puntaje), Alto (97-133 puntaje). 

La Ficha técnica del instrumento se aprecia en el Anexo D1. 

Por otro lado, para la segunda variable Eficacia laboral se basó en un 

cuestionario previamente validado de manera cualitativa y cuantitativa tomado 

a base de los estudios de Zuñiga (2019). Este instrumento [Anexo C] constó 

de 4 dimensiones, 20 ítems con una escala de likert de 5 valores, la aplicación 

fue de manera virtual y tuvo en promedio una duración 15 minutos.   

Ficha técnica del Instrumento 2:  

Título: Cuestionario para medir la Eficacia Laboral 

Autor: Zuñiga 

Año: 2019 
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Objetivo: Conocer los niveles de eficacia laboral 

Descripción: El instrumento consta de 4 dimensiones, 20 ítems. 

Dimensiones: Iniciativa Laboral, Eficacia, Eficiencia y Logro de Objetivos.  

Escala y puntuación: nunca (1), casi nunca (2), neutral (3), casi siempre (4) 

y siempre (5). 

Población a ser aplicada: Adultos y jóvenes.  

Forma de ejecutarlo: Individual  

Tiempo de ejecución: aproximadamente de 10 a 15 min. 

Niveles: Bajo (1-33 puntaje), Medio (34-67 puntaje), Alto (68-100 puntaje). 

La Ficha técnica del instrumento se aprecia en el Anexo D1. 

3.4.3 Validez y confiabilidad de los instrumentos:  

Validez: Nuñez, et al. (2021), la definen como el nivel en que un instrumento 

cumple el objetivo con lo que debe medir, bajo ese concepto se ejecutó el juicio de 

expertos en número de tres, quienes mencionaron que cada instrumento cumplió 

con los criterios correspondientes [Anexo D2]. 

Tabla 1 

Validación por juicio de expertos  

Grado Experto Dominio Declaración 

Magister Pecho Torres de Mendoza, 
Jesús Isidora 

Temática Son suficientes y 
adecuados 

Magister Zuñiga Medina, Elder 
Gregorio 

Metodólogo Son suficientes y 
adecuados 

Magister Reyes Ruíz, Julia Luzmila Estadístico Son suficientes y 
adecuados 

Nota: Adicionalmente se ha incluido la ficha SUNEDU de cada experto, la cual puede ser apreciado 
en el Anexo D1.  
 

        Confiabilidad: Taber (2018), menciona que es conceptualizada como la 

consistencia y coherencia de los resultados de un instrumento aplicados por medio 

de un análisis estadístico, sea ejecutado o bien con Alfa de Cronbach o K de 

Richardson; los resultados obtenidos de la confiabilidad de ambos instrumentos 

pueden apreciarse en la siguiente tabla a continuación:  

Tabla 2 

Prueba de confiabilidad de las variables 

Instrumento  Alfa de Cronbach Nº de elementos 
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Primer instrumento 0.877 15 

Segundo instrumento   0.946 15 

Nota: Elaboración Propia  

Para determinar dicha confiablidad se ejecutó una prueba piloto en quince 

individuos con características semejantes a la población, del cual la información fue 

tratada en el programa estadístico SPSS versión 26 [Anexo E], y se ejecutó el 

coeficiente de alfa de Cronbach siendo los datos politómicos, la cual determinó que 

las variables presentaron una alta confiabilidad, 0,877 y 0,946 respectivamente, por 

ende, los instrumentos miden datos fidedignos y confiables [Anexo F]. Además, las 

evidencias de la prueba piloto pueden apreciarse en los anexos [Anexo I]. 

3.5 Procedimientos  

Para comenzar la toma de datos se necesitó una autorización de la jefatura 

del centro de salud de la ciudad de Abancay, donde primero se ejecutó una carta 

de presentación a la coordinación académica [Anexo G] para poderme presentar 

ante la institución, posterior a ello se ejecutó todo trámite administrativo pertinente 

con la entidad [Anexo G]. Luego se le solicitó el apoyo de la jefatura del centro de 

salud para poder conseguir los correos o número de celular de cada personal de la 

salud que labora en su entidad, una vez obtenida esta información se procedió a 

ejecutar el estudio, donde se aplicó dos cuestionarios con un tiempo aproximado 

de 10 a 15 minutos, cada uno fueron aplicados virtualmente por medio del 

formulario de google forms, donde primero se contactó con los profesionales, se les 

explicó la meta del estudio y de manera amable se les invitó a ser partícipes; se les 

envió el link pertinente a cada uno la que tuvo incluido una presentación e 

información general, un consentimiento informado y las preguntas de cada 

instrumento, empezando por la primera variable Motivación intrínseca y terminando 

con la segunda variable eficacia laboral, se les solicitó a los personales de la salud 

anotar sus respuestas de manera sincera, identificando sus niveles de cada una de 

las variables. El formulario se aprecia en los anexos [Anexo I]. 

3.5 Método de análisis de datos 

Al dar por finalizada el trabajo de campo de manera virtual, estos fueron 

organizados y se evaluó los cuestionarios en Microsoft Excel 2019, siendo está 

representada como la base de datos del estudio [Anexo H], después fueron 

transferidos y analizados en el software SPSS versión 26 [Anexo H], para poder 
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tener los resultados y exponerlos por medio de tablas y así como demostrar la 

hipótesis. Se ejecutó la estadística de tipo descriptivo, y para el análisis inferencial, 

en primer lugar, dado a que los puntajes de cada cuestionario eran de escala 

numérica se procedió a buscarles la distribución normal con el test de Kolmogorov 

Smirnov (N>50), evidenciando que las variables eran asimétricas. 

3.7. Aspectos éticos:  

Se empleó la guía de métodos y técnicas en investigación científica, como el 

manual APA séptima edición en redacción de la pesquisa, inclusive se facilitó toda 

información pertinente a los personales de la salud manteniendo su 

confidencialidad. Los aspectos éticos se tomaron como base el informe Belmont: 

Beneficencia, donde cada decisión de los participantes fue respetada; Justicia, 

donde el trato fue de manera equitativa; Autonomía, donde no se faltó el respeto 

hacia los participantes, y no maleficencia, donde se hizo algún daño (Goldenberg, 

et al., 2019). 

Consentimiento informado. Se brindó la libertad de decidir la participación de 

los profesionales y renunciar a este si fuese necesario (Bioética y derecho, 2017). 

Se aplicaron los principios del código de ética de la UCV (2017), siendo estos 

los indicados en el capítulo II; Art Nº3 al Art. Nº9 del cual fueron respetados.  

Además, se respetó los principios mencionados en la propiedad intelectual de 

la Universidad César Vallejo (2021), respetando así los derechos de autor.  
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IV. RESULTADOS 
4.1. Análisis descriptivo 

 
Tabla 3 

Distribución de frecuencia de la motivación intrínseca 
 

    N % 

Niveles  Bajo 0 0.0% 

Medio 29 30,5% 

 Alto 66 69,5% 

 Total 95 100,0% 

 
Nota: Visor de resultados del programa SPSS v. 26.0.   
 

Según la tabla 3 se evidenció que del 100% de los participantes, el 69.5% (66) 

manifestó una tendencia a alto, por otra parte, en el 30.5% (29) fue de nivel medio. 

 
Tabla 4 

Distribución de frecuencia de las dimensiones de la variable motivación intrínseca 
 

 Dimensión 

Desmotiva

ción 

Dimensión  

Regulación 

externa 

Dimensión 

Regulación 

introyectada 

Dimensión 

Regulación 

identificada 

Dimensión 

Regulación 

intrínseca 

 N  % N % N %  N %  N % 

Niveles  Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 19 20,0% 5 5,3% 

 Medio 13 13,7% 29 30,5% 39 41,1% 53 55,8% 28 29,5% 

 Alto 82 87,3% 66 69,5% 56 58,9% 23 24,2% 62 65,3% 

 Total 95 100% 95 100%   95 100%  95 100% 95 100% 

 
Nota: Visor de resultados del programa SPSS v. 26.0.   
 

Según la tabla 4 se observó que en la primera dimensión desmotivación el 

13,7% de los participantes presentaron un nivel medio y el 87,3% nivel alto, por otro 

lado, con respecto a la segunda dimensión regulación externa el 30,5% alcanzó 

nivel medio y el 69,5% alto, en la tercera dimensión regulación introyectada el 

41,1% alcanzó medio y el 58,9% alto, en la cuarta dimensión regulación identificada 

el 20,9% alcanzó bajo, el 55,8% medio y el 24,2% alto, por último en la quinta 
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dimensión regulación intrínseca el 5,3% alcanzó escala baja, el 29,5% escala media 

y el 65,3% escala alta.   

Tabla 5 

Distribución de frecuencia de la eficacia laboral 

 

 N % 

Niveles  Bajo 0 0.0% 

Medio 27 28,4% 

 Alto 68 71,6% 

 Total 95 100,0% 

 
Nota: Visor de resultados del programa SPSS v. 26.0.   

 

Según la tabla 5 se evidenció que del 100% de los participantes, el 71.6% (68) 

presentó nivel de la variable eficacia laboral de alto, por otra parte, en el 28.4% (27) 

fue de nivel medio. 

 

Tabla 6 

Distribución de frecuencia de las dimensiones de la variable eficacia laboral 
 

 Dimensión 

Iniciativa 

laboral 

Dimensión 

Eficacia 

Dimensión 

Eficiencia 

Dimensión 

Logro de 

objetivos 

 N % N %  N % N % 

Niveles Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Medio 27 28,4% 27 28,4% 23 24,2% 10 10,5% 

 Alto 68 71,6% 68 71,6% 72 75,8% 85 89,5% 

 Total 95 100% 95 100% 95 100% 95 100% 

 
Nota: Visor de resultados del programa SPSS v. 26.0.   

 

Según la tabla 6 se observó que en la primera dimensión Iniciativa laboral el 

28,4% de los participantes presentaron nivel medio, mientras que el 71,6% alto, de 

igual manera, en la segunda dimensión eficacia el 28,4% alcanzó nivel medio y el 

71,6% alto, mientras que en la tercera dimensión eficiencia el 24,2% alcanzó medio 

y el 75,8% alto y en la cuarta dimensión logro de objetivos el 10,5% alcanzó escala 

media y el 89,5% escala alta.   
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4.2. Prueba de normalidad 
 
Tabla 7 

Prueba de normalidad para la variable Motivación intrínseca y sus dimensiones 

relación a la variable eficacia laboral  

  

Variable Test Kolmogorov-Smirnov Distribución 

normal Estadístico gl p-valor 

 Motivación intrínseca ,231 95 ,000 No 

 Desmotivación ,228 95 ,000 No 

Regulación externa ,153 95 ,000 No 

Regulación introyectada ,233 95 ,000 No 

Regulación Identificada ,147 95 ,000 No 

Regulación intrínseca ,155 95 ,000 No 

Eficacia Laboral ,220 95 ,000 No 
Nota: Visor de resultados del programa SPSS v. 26.0.   

 
En la tabla 7, se observó que se empleó Kolmogorov-Smirnov (KS) dado a 

que la población era de 95 (N> 50), donde se demostró que las variables, superaron 

una significancia p< 0.05, se concluyó que son asimétricas o no paramétricas, por 

lo cual se empleó la prueba de Correlación de Spearman.  

 

Tabla 8  

Tipos de correlación según Bizquera. 
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En la tabla 8, se aprecia la tabla de Bizquera (2009), para determinar el nivel 

de correlación entre las variables y sus respectivas dimensiones, la cual puede ser 

apreciada en el apartado de estadística inferencial.  

4.3. Análisis inferencial y contrastación de las hipótesis  

Contrastación de la Hipótesis general 

Hg: Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y la eficacia 

laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022. 

 

Tabla 9 

Relación entre la motivación intrínseca y la eficacia laboral 

 Eficacia laboral 

 

R de Spearman 

         Motivación                 

         intrínseca 

Coeficiente de 

correlación 
.541* 

 Sig. (bilateral)                    .000 

  N             95 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

 

En la tabla 9, se evidenció que, al analizar R de Spearman, existe una 

correlación moderada (R=0,541) entre las variables y además de ser significativa 

(p<0,05).  Entonces con p-valor menor al nivel de significancia (p=0,000) se llegó a 

la siguiente conclusión: Existe relación significativa (p<0,05) entre la motivación 

intrínseca y la eficacia laboral, evidenciando una correlación moderada (R=0,541) 

entre las variables.  

 
  



 

24 
 

 
 
 

Contrastación de la Hipótesis específica 01 

H1: Se evidencia una relación significante entre la desmotivación con la 

eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022. 

 

Tabla 10 

Relación entre la dimensión desmotivación y la eficacia laboral 

 Eficacia laboral 

 

R de Spearman 

         Desmotivación 

          

Coeficiente de 

correlación 
.261* 

 Sig. (bilateral)                    .011 

  N             95 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 10, se evidenció que, al analizar R de Spearman, existe una 

correlación muy baja (R=0,261) entre las variables, pero no significativa (p>0,05). 

Entonces con p-valor mayor al nivel de significancia (p=0,011) se llegó a la siguiente 

conclusión: No se evidencia una relación significante (p>0,05) entre la 

desmotivación con la eficacia laboral, sin embargo, a la lectura de Spearman se 

estableció una correlación muy baja (R=0,261).  
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Contrastación de la Hipótesis específica 02 

H2: Se evidencia una relación significante entre la regulación externa con la 

eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022. 

 
Tabla 11 

Relación entre la dimensión regulación externa y la eficacia laboral 

 Eficacia laboral 

 

R de Spearman 

    

Regulación externa 

          

Coeficiente de 

correlación 
.598* 

 Sig. (bilateral)                    .000 

  N 95 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 11, se evidenció que, al analizar R de Spearman, existe una 

correlación moderada (R=0,598) entre las variables, y además significativa 

(p<0,05). Entonces con p-valor menor al nivel de significancia (p=0,000) se llegó a 

la siguiente conclusión: Se evidencia una relación significante (p<0,05) entre la 

regulación externa con la eficacia laboral, estableciendo una correlación moderada 

(R=0,598).  
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Contrastación de la Hipótesis específica 03 

H3: Se evidencia una relación significante entre la regulación introyectada con 

la eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022. 

 

Tabla 12 

Relación entre la dimensión regulación introyectada y la eficacia laboral 

 Eficacia laboral 

 

R de Spearman 

        Regulación  

        introyectada 

          

Coeficiente de 

correlación 
.587* 

 Sig. (bilateral)                    .000 

  N 95 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 12, se evidenció que, al analizar R de Spearman, existe una 

correlación moderada (R=0,587) entre las variables, y además significativa 

(p<0,05). Entonces con p-valor menor al nivel de significancia (p=0,000) se llegó a 

la siguiente conclusión: Se evidencia una relación significante (p<0,05) entre la 

regulación introyectada con la eficacia laboral, estableciendo una correlación 

moderada (R=0,587).  
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Contrastación de la Hipótesis específica 04 

H4: Se evidencia una relación significante entre la regulación identificada con 

la eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022. 

 

Tabla 13 

Relación entre la dimensión regulación identificada y la eficacia laboral 

 Eficacia laboral 

 

R de Spearman 

        Regulación  

        identificada 

          

Coeficiente de 

correlación 
.443* 

 Sig. (bilateral)                    .000 

  N             95 
 **. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 13, se evidenció que, al analizar R de Spearman, existe una 

correlación moderada (R=0,443) entre las variables, y además significativa 

(p<0,05). Entonces con p-valor menor al nivel de signicancia (p=0,000) se llegó a 

la siguiente conclusión: Se evidencia una relación significante (p<0,05) entre la 

regulación identificada con la eficacia laboral, estableciendo una correlación 

moderada (R=0,443).  
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Contrastación de la Hipótesis específica 05 

H5: Se evidencia una relación significante entre la regulación intrínseca con la 

eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 2022. 

 

Tabla 14 

Relación entre la dimensión regulación intrínseca y la eficacia laboral 

 Eficacia laboral 

 

R de Spearman 

        Regulación  

        intrínseca 

          

Coeficiente de 

correlación 
.337* 

 Sig. (bilateral)                    .001 

  N             95 
 **. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

 

En la tabla 14, se evidenció que, al analizar R de Spearman, existe una 

correlación baja (Rho=0,337) entre las variables, y además significativa (p<0,05). 

Entonces con p-valor menor al nivel de signicancia (p=0,001) se llegó a la siguiente 

conclusión: Se evidencia una relación significante (p<0,05) entre la regulación 

intrínseca con la eficacia laboral, estableciendo una correlación baja (R=0,337).  
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V. DISCUSIÓN 
 

Se evidenció con respecto a la variable motivación intrínseca los personales 

de la salud mostraron una tendencia al nivel alto en un 69,5%, mientras que el 

30,5% nivel medio, siendo esto mostrado en la Tabla 3, resultados similares a los 

del estudio de Uscamayta (2019), quien evidenció que la motivación prevaleció 

como buena o alta en el 66,7% en profesionales de un centro de salud de Perú; 

difiriendo al estudio de Bayser (2022), quien evidenció que la motivación intrínseca 

prevaleció como nivel medio en el 82% del personal de enfermería, de igual manera 

con la pesquisa de Moraes, et al (2020), donde encontró que la motivación 

prevaleció como nivel medio en el 60,8% de su población.  

Se evidenció que en la dimensión desmotivación el 13,7% de los participantes 

presentaron un nivel medio y el 87,3% tuvieron una tendencia a nivel alto, en la 

dimensión regulación externa el 30,5% alcanzó medio y el 69,5% tuvieron una 

tendencia a nivel alto, mientras que en la dimensión regulación introyectada el 

41,1% alcanzó un nivel medio y el 58,9% tuvieron una tendencia a nivel alto, en la 

dimensión regulación identificada el 20,9% alcanzó nivel de bajo, el 55,8% nivel 

medio y el 24,2% nivel alto, por último en la dimensión regulación intrínseca el 5,3% 

alcanzó escala baja, el 29,5% escala media y el 65,3% escala alta, estos resultados 

pueden ser visto en la Tabla 4. 

Resultados ligeramente semejantes a los de la pesquisa de Velásquez, et al. 

(2018), quien encontró en las dimensiones de motivación intrínseca por autonomía 

tuvieron una tendencia de regular a alto en el 57% y 43% respectivamente en el 

personal de salud, de igual manera en la dimensión de motivación intrínseca por 

creatividad tuvieron una tendencia de regular a alto en el 88,2% y 11% 

respectivamente, mientras que en la dimensión responsabilidad tuvieron tendencia 

a alto en el 82,8%. 

Se evidenció con respecto a la variable eficacia laboral los personales de la 

salud mostraron una tendencia al nivel alto en un 71,6%, mientras que el 28,4% 

nivel medio, siendo esto mostrado en la Tabla 5, difiriendo al estudio de Velásquez, 

et al. (2018), quien evidenció que el nivel regular prevaleció con un 57% seguido 

de una tendencia a nivel alto en un 43%.  
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Se evidenció que en la dimensión Iniciativa laboral el 28,4% de los 

participantes presentaron un nivel medio, y el 71,6% tuvieron una tendencia a nivel 

alto, en la dimensión eficacia el 28,4% alcanzó nivel medio y el 71,6% tuvieron una 

tendencia a nivel alto, mientras que en la  dimensión eficiencia el 24,2% alcanzó un 

nivel medio y el 75,8% tuvieron una tendencia a nivel alto y en la dimensión logro 

de objetivos el 10,5% alcanzó escala media y el 89,5% tuvieron una tendencia alta, 

estos resultados pueden ser visto en la Tabla 6, difiriendo a los del estudio de 

Velásquez, et al. (2018), quien encontró que tanto la dimensión eficacia como 

eficiencia, prevalecieron en nivel regular con un 57% y 100% respectivamente.  

En relación al objetivo general, al aplicar el análisis estadístico inferencial con 

la prueba no paramétrica de Correlación de Spearman se llegó a la conclusión que 

existe relación significativa entre la motivación intrínseca y la eficacia laboral 

(p<0,05), evidenciando una correlación moderada (R Spearman=0,541) entre las 

variables, por lo que se puede presumir que a mayor es la motivación intrínseca 

mayor es la eficacia laboral, resultados las cuales concuerdan con el estudio de 

Bayser (2022), quien encontró que existía una correlación positiva (R Spearman= 

0,502) que era significativa de manera estadística (p<0,05) entre la motivación y la 

eficacia laboral.  

Así mismo, los resultados concuerdan con los del estudio de Odicio, et al. 

(2021), quien evidenció que tanto la motivación como la eficacia laboral de los 

trabajadores de la salud son dependientes significativamente, es decir dependen 

significativamente una a otra, de igual manera con Velásquez, et al. (2018), quienes 

concluyeron la existencia de una relación alta (p<0,05) y significante (R 

Pearson=0,873), ya que a medida que el trabajador presentaba una motivación 

intrínseca su quehacer laboral mejoraba en la eficacia y eficiencia. 

Entonces podemos afirmar que que si mayor es la motivación intrínseca 

mayor es la eficacia laboral, por ende existe una clara evidencia en el cual los 

profesionales de la salud a través de sus actitudes, decisiones, desenvolmientos, 

comportamientos, relaciones interpersonales, emociones, pueden manifestar una 

motivación adecuada dentro de su quehacer laboral, fortaleciendo de esta manera 

su desenvolvimiento laboral, demostrando así una eficacia laboral adecuada, un 

cumplimiento de sus metas establecidas, cumpliendo sus objetivos trazados, 
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tomando la iniciativa en su labor como profesional de la salud, manifestando una 

empatía entre sus pacientes y colegas, además de fortalecer el desarrollo de sus 

actividades independiente al área en la que se encuentre encargado, por ende los 

resultados indican que si un trabajador se encuentra optimo en el desenvolvimiento 

de su quehacer laboral este tendrá buenos resultados en su accionar laboral. 

Con respecto al objetivo específico 01, al aplicar el análisis estadístico 

inferencial con la prueba no paramétrica de correlación de Spearman se llegó a la 

conclusión que no se evidencia una relación significante (p>0,05) entre la 

desmotivación con la eficacia laboral, sin embargo, a la lectura de Spearman se 

estableció una correlación muy baja (R Spearman=0,261), las cuales concuerdan 

con lo que menciona ESSALUD, entidad que menciona que los profesionales que 

presentan niveles bajos o se sientan desmotivados en su quehacer laboral, 

repercuten un desenvolvimiento ineficaz en su quehacer profesional, por lo que 

todo profesional que tenga poca motivación durante su desarrollo laboral manifiesta 

una eficacia laboral pobre o deficiente.  

Con respecto al objetivo específico 02, al aplicar el análisis estadístico 

inferencial con la prueba no paramétrica de correlación de Spearman se llegó a la 

conclusión que se evidencia una relación significante (p<0,05) entre la regulación 

externa con la eficacia laboral. (p<0,05), evidenciando una correlación moderada 

(R de Spearman=0,598), concordando con el estudio de Uscamayta (2019), quien 

menciona que la remuneración o salario es un factor determinante para que una 

persona se encuentre motivada en su labor de trabajo, siendo la regulación externa 

la realización del trabajo para obtener alguna una compensación. 

Con respecto al objetivo específico 03, al aplicar el análisis estadístico 

inferencial con la prueba no paramétrica de correlación de Spearman se llegó a la 

conclusión que se evidencia una relación significante (p<0,05) entre la regulación 

introyectada con la eficacia laboral. (p<0,05), evidenciando una correlación 

moderada (R de Spearman=0,587), concordando con el estudio de Uscamayta 

(2019), quien menciona que todo individuo percibe actividades como ajenas a su 

yo, cree que es de su deber realizarlas y las realiza para evitar la culpa, afirmar su 

valía o recibir la aprobación de los demás.  
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Con respecto al objetivo específico 04, al aplicar el análisis estadístico 

inferencial con la prueba no paramétrica de correlación de Spearman se llegó a la 

conclusión que se evidencia una relación significante (p<0,05) entre la regulación 

identificada con la eficacia laboral. (p<0,05), evidenciando una correlación 

moderada (R de Spearman=0,443), concordando con el estudio de Uscamayta 

(2019), quien menciona que todo individuo acepta y valora su trabajo, realizando 

su labor de trabajo la persona se siente protagonizado con lo que le importa y que 

es importante para este.  

Con respecto al objetivo específico 05, al aplicar el análisis estadístico 

inferencial con la prueba no paramétrica de correlación de Spearman se llegó a la 

conclusión que se evidencia una relación significante (p<0,05) entre la regulación 

intrínseca con la eficacia laboral. (p<0,05), evidenciando una correlación baja (R de 

Spearman=0,337), concordando con el estudio de Uscamayta (2019), quien 

menciona que las personas ejecutan sus labores para sentir satisfacción personal, 

de igual manera con Moraes, et al. (2020), quien evidenció que la motivación y la 

satisfacción demostraron una asociación significativa de manera estadística 

(p<0,05); de igual manera concuerdan con el estudio de Montes y Diaz (2020), 

quien descubrió que las variables motivación y satisfacción mostraban una relación 

significante y directa (p=0,000), sin embargo, esta era moderada (R=0,488). 

La investigación fue de suma relevancia dado a que se evidenció que la 

motivación intrínseca tenía relación con la eficacia laboral, de manera directa y 

moderada, y además de ser significativa, entonces podemos decir que a mayor es 

la motivación intrínseca mayor es la eficacia laboral, concordando lo que menciona 

la WHO (2022), quien menciona que la eficacia laboral está relacionada con la 

motivación, porque los trabajadores desmotivados tienden a incidir en su salud 

mental como en casos de estrés, ansiedad, cansancio, y por ende sus labores se 

verían afectadas al realizarlas, y no se estaría cumpliendo sus metas trazadas.  

Por otro lado, MINSA, indica que niveles óptimos de eficacia laboral son 

necesarios para la prestación de asistencia sanitaria, permitiendo ejecutar mejores 

desempeños; toda institución que brinda servicios de salud tiene el objeto de lograr 

la satisfacción y un nivel de atención de calidad y confortable para los pacientes, 

por ende, los profesionales de salud que manifiestan durante el desarrollo de su 
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atención una desmotivación pueden incidir en la actividad laboral que ejerzan, la 

motivación también es esencial para trabajar hacia todas las metas propias y para 

determinar cómo actuar, tratar a los demás y como desarrollarse. 

Sin embargo, aquellos profesionales de salud que manifiestan una motivación 

intrínseca alta, manifiestan una eficacia laboral correcta, comprometiendo así la 

calidad de atención para sus pacientes, un factor importante para determinar la 

calidad que uno brinda como profesional de salud. Según Quispe, et al. (2022), la 

motivación debe ser un juicio continuo que ayude al ser humano a sentirse seguro 

de sí mismo, además de estar relacionado con las emociones, y si estas son 

negativas, influyen directamente en diversas variables, como es en este presente 

estudio la eficacia laboral, una motivación adecuada o buena, proporciona una 

eficacia y positividad en los entornos cotidianos, esto significa que la motivación es 

un componente necesario para avanzar día a día. Una persona que se siente 

motivada trabaja más y con mayor eficacia, lo que repercute en sus labores diarias.  

Dentro de los alcances de la investigación, se contó con toda la información 

pertinente a base de libros, artículos científicos, tesis, páginas de internet, revistas 

científicas, para poder llevar a cabo esta investigación, además de contar con las 

guías y técnicas para el desarrollo del estudio, el empleo de las normas APA, por 

otro lado, se contó con los recursos tanto humanos como materiales, como, por 

ejemplo, los equipos y bienes duraderos, materiales e insumos, las asesorías tanto 

metodológicas como estadísticas, los gastos operativos, y además el presente 

estudio estuvo autofinanciado por la propia autora, respetando también las normas 

éticas establecidas en la literatura, y el código de ética y reglamento de propiedad 

intelectual de la Universidad César Vallejo.  

Con respecto a los beneficios de la investigación, los profesionales de la salud 

se vieron beneficiados dado a que se pudo determinar los niveles de motivación y 

eficacia laboral que presentaron al momento de realizar la ejecución de la 

investigación, pudiendo también brindarles talleres sobre charlas emocionales y 

consejerías, además como otro beneficio también el presente estudio brindará 

aportes a la comunidad científica como base de antecedente para futuras 

investigaciones, dado a que tanto a nivel nacional como local no hay suficientes 

estudios respecto al tema, contribuyendo así con los resultados ya evidenciados, y 
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por lo consiguiente se puede comparar con otros estudios identificando posibles 

similitudes o diferencias, y así sucesivamente se puede continuar con la línea de 

investigación, además los instrumentos empleados pueden ser empleados en otros 

estudios aplicando la característica de replicabilidad.  

Como experiencia vivida como autora de este presente estudio con el fin de 

obtener el grado académico de maestro, ha sido una de las experiencias más 

desafiantes a las que me he enfrentado desde que empecé mi carrera como 

personal de la salud, dado a la dedicación de tiempo y esfuerzo que conlleva 

aplicarlo, y a que también implicó gestionar emociones y asumir retos para superar 

obstáculos con la ayuda de mi familia y amistades, siendo este largo, laborioso y 

alcanzable periplo una experiencia confortable y a la vez inolvidable, aplicando 

todos mis saberes y conocimientos con la meta de mejorarlos, y así ser una 

profesional perseverante, objetiva y tenaz, gracias a esta pericia.  

Dentro de las fortalezas de la investigación, primero fue la predisposición para 

avanzar poco a poco en labor como investigadora, a pesar de las dificultades 

económicas y la predisposición de tiempo por la carga laboral que demanda 

realizarla, tomándose esto con mucha perseverancia y con el único fin de lograr los 

objetivos planteados; por otro lado, la investigación aportó a determinar cómo se 

comportaron las variables en esta población estudiada de la ciudad de Abancay, 

identificando tanto los niveles de motivación intrínseca y eficacia laboral, 

determinando así que estas variables se relacionan una con la otra, es decir a 

mayor motivación mayor es la eficacia laboral, y así en viceversa. 

Con respecto a las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo del 

estudio, fue que hubo poca colaboración que tuvo el centro de salud con respecto 

a permitir ejecutar el estudio, dado a que hubo poca empatía por parte de la 

dirección, la cual demando tiempo en obtener el permiso para poder ejecutar los 

cuestionarios; por otro lado, también se vio la poca colaboración de los 

profesionales en el llenado del cuestionario, dado a que se tuvo que insistir 

reiteradas veces y hacerles recordar de manera cordial llenarlos, la duración de la 

recolección de información duró 1 semana y media aproximadamente, por otro lado 

estas debilidades no afectaron directamente al desarrollo de esta investigación, 

pudiéndose buscar la manera de cómo superarlas.  
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VI. CONCLUSIONES 
 

1. Se determinó que existe relación significativa entre la motivación intrínseca 

y la eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, Abancay 

2022 (p<0,05), evidenciando una correlación moderada (R de 

Spearman=0,541) entre las variables.  

2. Se estableció que no se evidencia una relación significante entre la 

desmotivación con la eficacia laboral en el personal de salud de un centro 

de salud, Abancay 2022 (p>0,05), sin embargo, a la lectura de Spearman se 

estableció una correlación muy baja (R de Spearman=0,261). 

3. Se estableció que se evidencia una relación significante entre la regulación 

externa con la eficacia laboral en el personal de salud de un centro de salud, 

Abancay 2022. (p<0,05), evidenciando una correlación moderada (R de 

Spearman=0,598). 

4. Se estableció que se evidencia una relación significante entre la regulación 

introyectada con la eficacia laboral en el personal de salud de un centro de 

salud, Abancay 2022. (p<0,05), evidenciando una correlación moderada (R 

de Spearman=0,587). 

5. Se estableció que se evidencia una relación significante entre la regulación 

identificada con la eficacia laboral en el personal de salud de un centro de 

salud, Abancay 2022. (p<0,05), evidenciando una correlación moderada (R 

de Spearman=0,443). 

6. Se estableció que se evidencia una relación significante entre la regulación 

intrínseca con la eficacia laboral en el personal de salud de un centro de 

salud, Abancay 2022. (p<0,05), evidenciando una correlación baja (R de 

Spearman=0,337). 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

1. Se recomienda al jefe o a una dirección aplicar futuras investigaciones 

determinar cómo es el comportamiento de las variables que certifiquen o 

refuten su correlación, con el fin de evidenciar y comparar posibles 

similitudes o diferencias.  

2. Se recomienda al personal directivo, personal de salud, sea médicos, 

enfermeros, odontólogos, psicólogos, obstetras, químico farmacéutico, 

técnicos en enfermería y personal administrativo poner en práctica la 

motivación junto con su eficacia laboral y difundir los resultados obtenidos. 

3. Se recomienda a los personales de la salud continuar practicando de manera 

constante actividades que les motive, con el fin de que estas se vean 

identificadas en su quehacer laboral, dado a que se determinaron que en sus 

dimensiones existen correlaciones de moderado a bajo en relación con la 

eficacia laboral.   

4. Se recomienda a los personales de la salud continuar practicando de manera 

constante la eficacia laboral como parte del desempeño que ejercen, dado a 

que se evidenció que existe correlaciones de moderado a bajo con respecto 

a su relación con las dimensiones de la motivación intrínseca.    

5. Se recomienda a los personales de la salud hacer gestión sobre posibles 

factores que redunden en la motivación intrínseca, dado a que se evidenció 

que existen niveles de alto, moderado a bajo y sobre todo en las dimensiones 

regulación identificada e intrínseca.   

6. Se recomienda a los personales de la salud ser partícipes de talleres 

motivacionales, con el fin de determinar experiencias adquiridas con el 

tiempo, identificando actividades que a ellos les guste, acoplándolas y 

ejecutándolas en su eficacia como profesional. 
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ANEXO A. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

  



 

 

 

 
  



 

 

 

ANEXO B. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

 

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems  Escala Baremos 
por 

dimensione
s 

Baremos por 
variable 

 
 
 

VARIABLE 1: 

Motivación 
Intrínseca 

Es un modo de 

factores que 

causan 

comportamientos 

de la variedad 

biológica, 

psicológica, 

debido a que las 

necesidades de 

cada persona son 

diferentes y 

conducen a que 

cada persona se 

comporte de 

manera diferente 

para lograr sus 

objetivos. (Flórez, 

2020) 

Para fines de 

investigación la 

Motivación 

intrínseca se 

analizó en 5 

dimensiones:  

1) Desmotivación 

2) Regulación 

externa,  

3) Regulación 

Introyectada, 4) 

Regulación 

Identificada, 5) 

Regulación 

Intrínseca. 

(Gagné, et al, 

2010) 

    1) Desmotivación Ausencia de esfuerzo 

 

3 (ítem 

1,2 y 3) 

 
Tipo  

Ordinal  

(7) Totalmente 

de acuerdo, 

(6) de acuerdo 

(5) 

ligeramente 

de acuerdo, 

(4) neutral  

(3) 

ligeramente 

en 

desacuerdo 

(2) en 

desacuerdo y 

(1) totalmente 

en 

desacuerdo. 

Alto: 17-21 
Medio: 10-16 

Bajo: 3-9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alto: 97-133 
Medio: 58-96 
Bajo: 19-57 

    2) Regulación 

externa.  

 

 

Significado erróneo 

del trabajo  

Falta de objetivos 

6 (ítem 
4,5,6,7,8 

y 9) 

Alto: 32-42 
Medio: 19-31 

Bajo: 6-18 

3) Regulación 

Introyectada. 

 

 

 

Mostrar a los demás 

que sí puede. 

Buscar la aceptación 

de su trabajo por los 

demás. 

Comodidad en 

obedecer valores 

4 (ítem 
10,11,12 

y 13) 

Alto: 22-28 
Medio: 13-21 

Bajo: 4-12 

4) Regulación 

Identificada. 

 

Interés por el 

reconocimiento. 

Buscar el respeto de 

los demás 

3 (ítem 
14,15 y 

16) 

Alto: 17-21 
Medio: 10-16 

Bajo: 3-9 

 

5) Regulación 

Intrínseca. 

Asumir como propios 

objetivos. 

Identificación con las 

actividades. 

Valores y objetivos. 

Impulso interno por 

esforzarse en el 

trabajo 

3 (ítem 
17, 18 y 

19) 

Alto: 17-21 
Medio: 10-16 

Bajo: 3-9 



 

 
 

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems  Escala Baremos por 
dimensiones 

Baremos por 
variable 

 
 

VARIABLE 2: 

Eficacia 
laboral. 

Conceptualizada 

como realizar las 

cosas bien; 

ejecutar 

actividades del 

ejercicio laboral 

para alcanzar las 

metas. (Robbins, 

et al, 2018). 

Para fines de 

investigación la 

eficacia laboral se 

analizó en cuatro 

dimensiones:  

1) Iniciativa laboral. 

2) Eficacia.  

3) Eficiencia. 

4) Logro de 

objetivos. (Zuñiga, 

2019) 

    1) Iniciativa   

         Laboral  

Iniciativa. 
Creatividad. 
Liderazgo  
Proactivo. 
Comunicación asertiva 
Manejo de conflictos. 

6 (ítem 

1,2,3,4,5, 

y 6) 

 
 

Ordinal 

Con una 

escala 

tipo 

Likert: 

 

Nunca (1) 

Casi nunca 

(2) 

Neutral (3) 

Casi siempre 

(4) 

Siempre (5) 

Alto: 20-30 
Medio: 10-19 

Bajo: 0-9 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alto: 68-100 
Medio: 34-67 
Bajo: 1-33. 

     

    2) Eficacia 

 

 

Metas planificadas. 
Cumplimiento de las tareas 
asignadas. 
Percepción del nivel de 
calidad de trabajo. 
Realización de actividades. 

6 (ítem 
7,8,9,10, 
11 y 12) 

Alto: 20-30 
Medio: 10-19 

Bajo: 0-9 

 

3)  Eficiencia. 

 

Procedimiento laboral 
Estrategias laborales 
Cooperación 
Eficiencia 

5 (ítem 
13,14,15,
16 y 17) 

Alto: 18-25 
Medio: 9-17 

Bajo: 0-8 

4) Logro de 

objetivos 

 

Manejo eficiente del 
tiempo. 
Cumplimiento de metas. 
Prospección de objetivos 

3 (ítem 
18,19 y 

20) 

Alto: 11-15 
Medio: 6-10 

Bajo: 0-5 



 

 
 

ANEXO C. INSTRUMENTOS 

 

 

 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 

 

 

Edad: _____________ Sexo: ______________ 

 

Se le presentan las siguientes preguntas a las que debe responder con sinceridad, 

marcando con una "X" la alternativa que considere correcta. Las siguientes 

opciones pueden servir para evaluar el grado de apreciación de su respuesta: 

 

Totalmente 
de acuerdo 

De 
acuerdo  

Ligeramente 
de acuerdo 

Neutral  Ligeramente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

7 6 5 4 3 2 1 
 

  



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  



 

 
 

 

 

 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE EFICACIA LABORAL 

 

Edad: _____________ Sexo: ______________ 

 

Se le presentan las siguientes preguntas a las que debe responder con sinceridad, 

marcando con una "X" la alternativa que considere correcta. Las siguientes 

opciones pueden servir para evaluar el grado de apreciación de su respuesta: 

 

Nunca Casi nunca Neutral Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 

  



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  



 

 
 

 
ANEXO D1. FICHA TÉCNICA DEL PRIMER INSTRUMENTO DEL AUTOR 

ORIGINAL 

 

 
  



 

 
 

ANEXO D1. FICHA TÉCNICA DEL SEGUNDO INSTRUMENTO DEL AUTOR 

ORIGINAL 

 
 
 
  



 

 
 

ANEXO D2. VALIDACIÓN POR MEDIO DE JUICIO DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS 

 

  



 

 
 



 

 
 

  



 

 
 



 

 
 

  



 

 
 

 
 

 

  



 

 
 

 



 

 
 

  



 

 
 



 

 
 

  



 

 
 

 
 



 

 
 

  



 

 
 

 
  



 

 
 



 

 
 

  



 

 
 

Fuente: IBM SPSS versión 26 en español. 

ANEXO E. BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO 

BASE DE DATOS DEL PRIMER INSTRUMENTO “MOTIVACIÓN INTRÍNSECA” 

 
 
  



 

 
 

Fuente: IBM SPSS versión 26 en español. 

BASE DE DATOS DEL SEGUNDO INSTRUMENTO “EFICACIA LABORAL” 

 

ID DIMENSIÓN INICIATIVA 
LABORAL 

DIMENSIÓN EFICACIA DIMENSIÓN EFICIENCIA DIMENSIÓN 
LOGRO DE 
OBJETIVOS 

PU
NT

AJE 

NIV
EL 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 4 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 5 84 3 

2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 94 3 

3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 86 3 

4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 76 3 

5 3 3 2 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 71 3 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 3 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 3 

8 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 73 3 

9 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 3 72 3 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 90 3 

11 3 3 5 3 5 3 3 5 5 3 3 5 3 3 5 5 3 3 3 3 71 3 

12 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 92 3 

13 3 3 5 3 5 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 2 4 4 67 2 

14 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 94 3 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 82 3 

 



 

 
 

 

LEYENDA 

Valor Etiqueta 

VARIABLE MOTIVACIÓN 

INTRÍNSECA 

1 Totalmente en 

desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ligeramente en 

desacuerdo 

4 Neutral 

5 Ligeramente de 

acuerdo 

6 De acuerdo 

7 Totalmente de acuerdo 

NIVEL DE DIMENSIONES DE 

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA Y 

NIVEL DE MOTIVACIÓN 

INTRÍNSECA 

1 Bajo 

2 Medio 

3 Alto 

VARIABLE EFICACIA 

LABORAL 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 Neutral 

4 Casi siempre 

5 Siempre 

NIVEL DE DIMENSIONES DE 

EFICACIA LABORAL Y NIVEL 

DE EFICACIA LABORAL 

1 Bajo 

2 Medio 

3 Alta 



 

 
 

ANEXO F. RESULTADOS DE LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD 

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL PRIMER INSTRUMENTO “MOTIVACIÓN 

INTRÍNSECA” 

Tabla 15  

Resumen de casos para la primera variable 

Nota: Base de resultados del programa SPSS. 26.0.   

 

En la tabla 15, se evidencia que hubo 15 casos evaluados en la prueba piloto.  

 

Tabla 16  

Prueba de confiabilidad para la primera variable 

 

Nota: Base de resultados del programa SPSS. 26.0.   

 

En la tabla 16, se evidencia que α arrojo 0.877, por ende, el instrumento tiene una 

confiabilidad “Muy Alta” y mide datos fidedignos y confiables. 

Nota: Si los valores del coeficiente de confiabilidad superan el intervalo 0.61 < α 

< 1, se considerará que el instrumento contiene datos fiables (si α: 0.61 - 0.80 = 

confiabilidad es alta; si α: 0.81-1.00 = confiabilidad muy alta).  

Procesamiento de casos 

   N % 

Casos Válido 15 100.0 

Excluido 0 .0 

Total 15 100.0 

Estadísticas  

Alfa de Cronbach N° de ítems por cuestionario 

.877 19 



 

 
 

 PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL SEGUNDO INSTRUMENTO “EFICACIA 

LABORAL” 

 

Tabla 17  

Resumen de casos para la segunda variable 

Nota: Base de resultados del programa SPSS. 26.0.   

 

En la tabla 17, se evidencia que hubo 15 casos evaluados en la prueba piloto.  

 

Tabla 18 

Prueba de confiabilidad para la segunda variable 

Nota: Base de resultados del programa SPSS. 26.0.   
 

En la tabla 18, se evidencia, que α arrojo 0.946, por ende, el instrumento tiene una 

confiabilidad “Muy Alta”, y mide datos fidedignos y confiables. 

Nota: Si los valores del coeficiente de confiabilidad superan el intervalo 0.61 < α 

< 1, se considerará que el instrumento contiene datos fiables (si α: 0.61 - 0.80 = 

confiabilidad es alta; si α: 0.81-1.00 = confiabilidad muy alta).  

Procesamiento de casos 

   N % 

Casos Válido 15 100.0 

Excluido 0 .0 

Total 15 100.0 

Estadísticas 

Alfa de Cronbach N° de ítems por cuestionario 

.946 20 



 

 
 

ANEXO G. TRÁMITE ADMINISTRATIVO 
 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
  



 

 
 

         AUTORIZACIÓN  
 
 
 
 
 



 

 
 

ANEXO H. BASE DE DATOS DEL TRABAJO DE CAMPO 

 
BASE DE DATOS VARIABLE 1: MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 

I
D 

E
D
A
D 

S
E
X
O 

DIMENSIÓ
N 

DESMOTIV
ACIÓN 

S
U
M
A 

N
I
V
E
L 

DIMENSIÓN 
REGULACIÓN 

EXTERNA 

S
U
M
A 

N
I
V
E
L 

DIMENSIÓN 
REGULACIÓN 

INTROYECTADA 

S
U
M
A 

N
I
V
E
L 

DIMENSIÓN 
REGULACIÓN 
IDENTIFICADA 

S
U
M
A 

N
I
V
E
L 

DIMENSIÓN 
REGULACIÓN 
INTRÍNSECA 

S
U
M
A 

N
I
V
E
L 

SU
MA 
TO
TA
L 

NIVEL DE 
MOTIVAC

IÓN 
INTRÍNS

ECA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

1 41 2 7 7 7 21 3 7 6 6 6 5 6 36 3 7 5 5 7 24 3 4 4 2 10 2 6 7 1 14 2 105 3 

2 42 2 5 6 7 18 3 7 6 6 4 5 6 34 3 6 6 6 7 25 3 5 6 7 18 3 6 6 6 18 3 113 3 

3 25 2 7 6 6 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 6 6 6 24 3 4 5 6 15 2 6 7 6 19 3 119 3 

4 46 1 6 6 7 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 5 4 4 19 2 6 3 5 14 2 7 7 7 21 3 115 3 

5 44 1 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 7 7 28 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 133 3 

6 41 2 6 6 7 19 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 7 7 7 27 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 124 3 

7 32 2 7 7 7 21 3 5 7 4 4 4 4 28 2 4 4 4 4 16 2 4 4 4 12 2 4 7 2 13 2 90 2 

8 42 2 6 6 7 19 3 6 7 6 7 6 2 34 3 5 6 6 6 23 3 5 6 3 14 2 6 7 4 17 3 107 3 

9 43 2 7 6 4 17 3 4 6 4 7 4 2 27 2 7 2 2 2 13 2 4 5 1 10 2 3 7 1 11 3 78 2 

10 50 1 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 2 4 20 2 2 4 4 10 2 4 7 2 13 2 106 3 

11 46 2 6 7 6 19 3 5 7 6 4 2 4 28 2 6 4 2 4 16 2 4 4 1 9 1 4 4 1 9 1 81 2 

12 32 2 7 7 6 20 3 7 6 5 6 5 5 34 3 7 6 5 5 23 3 6 6 3 15 2 7 7 3 17 3 109 3 

13 55 2 4 7 4 15 2 4 4 4 4 1 4 21 2 7 4 4 4 19 2 2 4 1 7 1 6 6 2 14 2 76 2 

14 49 2 6 6 6 18 3 6 6 6 6 3 6 33 3 5 6 2 2 15 2 2 2 2 6 1 6 6 6 18 3 90 2 

15 46 2 6 6 6 18 3 5 6 5 4 5 6 31 2 6 7 6 6 25 3 6 5 3 14 2 7 7 7 21 3 109 3 

16 45 2 6 5 4 15 2 7 5 4 6 7 5 34 3 7 6 5 6 24 3 6 4 6 16 2 7 7 7 21 3 110 3 

17 30 2 6 6 6 18 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 6 6 6 24 3 6 6 6 18 3 6 6 6 18 3 114 3 

18 62 2 4 4 4 12 2 5 4 2 4 2 6 23 2 5 5 2 2 14 2 2 2 2 6 1 6 5 2 13 2 68 2 

19 42 1 6 6 7 19 3 7 6 7 7 5 6 38 3 7 6 6 6 25 3 6 6 2 14 2 6 6 2 14 2 110 3 

20 44 2 6 6 6 18 3 5 6 6 6 6 6 35 3 6 6 6 6 24 3 6 6 6 18 3 6 5 6 17 3 112 3 



 

 
 

21 45 2 7 7 7 21 3 7 6 6 6 5 6 36 3 7 5 5 7 24 3 4 4 2 10 2 6 7 1 14 2 105 3 

22 42 2 5 6 7 18 3 7 6 6 4 5 6 34 3 6 6 6 7 25 3 5 6 7 18 3 6 6 6 18 3 113 3 

23 50 2 7 6 6 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 6 6 6 24 3 4 5 6 15 2 6 7 6 19 3 119 3 

24 51 2 6 6 7 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 5 4 4 19 2 6 3 5 14 2 7 7 7 21 3 115 3 

25 52 2 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 7 7 28 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 133 3 

26 34 1 6 6 7 19 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 7 7 7 27 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 124 3 

27 56 2 7 7 7 21 3 5 7 4 4 4 4 28 2 4 4 4 4 16 2 4 4 4 12 2 4 7 2 13 2 90 2 

28 44 1 6 6 7 19 3 6 7 6 7 6 2 34 3 5 6 6 6 23 3 5 6 3 14 2 6 7 4 17 3 107 3 

29 32 1 7 6 4 17 3 4 6 4 7 4 2 27 2 7 2 2 2 13 2 4 5 1 10 2 3 7 1 11 3 78 2 

30 44 2 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 2 4 20 2 2 4 4 10 2 4 7 2 13 2 106 3 

31 38 2 6 7 6 19 3 5 7 6 4 2 4 28 2 6 4 2 4 16 2 4 4 1 9 1 4 4 1 9 1 81 2 

32 38 1 7 7 6 20 3 7 6 5 6 5 5 34 3 7 6 5 5 23 3 6 6 3 15 2 7 7 3 17 3 109 3 

33 39 2 4 7 4 15 2 4 4 4 4 1 4 21 2 7 4 4 4 19 2 2 4 1 7 1 6 6 2 14 2 76 2 

34 40 2 6 6 6 18 3 6 6 6 6 3 6 33 3 5 6 2 2 15 2 2 2 2 6 1 6 6 6 18 3 90 2 

35 30 2 6 6 6 18 3 5 6 5 4 5 6 31 2 6 7 6 6 25 3 6 5 3 14 2 7 7 7 21 3 109 3 

36 32 1 6 5 4 15 2 7 5 4 6 7 5 34 3 7 6 5 6 24 3 6 4 6 16 2 7 7 7 21 3 110 3 

37 33 1 6 6 6 18 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 6 6 6 24 3 6 6 6 18 3 6 6 6 18 3 114 3 

38 36 2 4 4 4 12 2 5 4 2 4 2 6 23 2 5 5 2 2 14 2 2 2 2 6 1 6 5 2 13 2 68 2 

39 37 1 6 6 7 19 3 7 6 7 7 5 6 38 3 7 6 6 6 25 3 6 6 2 14 2 6 6 2 14 2 110 3 

40 39 2 6 6 6 18 3 5 6 6 6 6 6 35 3 6 6 6 6 24 3 6 6 6 18 3 6 5 6 17 3 112 3 

41 56 1 7 7 7 21 3 7 6 6 6 5 6 36 3 7 5 5 7 24 3 4 4 2 10 2 6 7 1 14 2 105 3 

42 33 2 5 6 7 18 3 7 6 6 4 5 6 34 3 6 6 6 7 25 3 5 6 7 18 3 6 6 6 18 3 113 3 

43 36 2 7 6 6 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 6 6 6 24 3 4 5 6 15 2 6 7 6 19 3 119 3 

44 40 2 6 6 7 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 5 4 4 19 2 6 3 5 14 2 7 7 7 21 3 115 3 

45 42 2 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 7 7 28 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 133 3 

46 44 1 6 6 7 19 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 7 7 7 27 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 124 3 

47 37 1 7 7 7 21 3 5 7 4 4 4 4 28 2 4 4 4 4 16 2 4 4 4 12 2 4 7 2 13 2 90 2 



 

 
 

48 39 1 6 6 7 19 3 6 7 6 7 6 2 34 3 5 6 6 6 23 3 5 6 3 14 2 6 7 4 17 3 107 3 

49 40 2 7 6 4 17 3 4 6 4 7 4 2 27 2 7 2 2 2 13 2 4 5 1 10 2 3 7 1 11 3 78 2 

50 51 2 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 2 4 20 2 2 4 4 10 2 4 7 2 13 2 106 3 

51 29 1 6 7 6 19 3 5 7 6 4 2 4 28 2 6 4 2 4 16 2 4 4 1 9 1 4 4 1 9 1 81 2 

52 30 1 7 7 6 20 3 7 6 5 6 5 5 34 3 7 6 5 5 23 3 6 6 3 15 2 7 7 3 17 3 109 3 

53 30 2 4 7 4 15 2 4 4 4 4 1 4 21 2 7 4 4 4 19 2 2 4 1 7 1 6 6 2 14 2 76 2 

54 41 1 6 6 6 18 3 6 6 6 6 3 6 33 3 5 6 2 2 15 2 2 2 2 6 1 6 6 6 18 3 90 2 

55 57 2 6 6 6 18 3 5 6 5 4 5 6 31 2 6 7 6 6 25 3 6 5 3 14 2 7 7 7 21 3 109 3 

56 43 2 6 5 4 15 2 7 5 4 6 7 5 34 3 7 6 5 6 24 3 6 4 6 16 2 7 7 7 21 3 110 3 

57 44 2 6 6 6 18 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 6 6 6 24 3 6 6 6 18 3 6 6 6 18 3 114 3 

58 60 2 4 4 4 12 2 5 4 2 4 2 6 23 2 5 5 2 2 14 2 2 2 2 6 1 6 5 2 13 2 68 2 

59 55 1 6 6 7 19 3 7 6 7 7 5 6 38 3 7 6 6 6 25 3 6 6 2 14 2 6 6 2 14 2 110 3 

60 58 2 6 6 6 18 3 5 6 6 6 6 6 35 3 6 6 6 6 24 3 6 6 6 18 3 6 5 6 17 3 112 3 

61 55 1 7 7 7 21 3 7 6 6 6 5 6 36 3 7 5 5 7 24 3 4 4 2 10 2 6 7 1 14 2 105 3 

62 45 2 5 6 7 18 3 7 6 6 4 5 6 34 3 6 6 6 7 25 3 5 6 7 18 3 6 6 6 18 3 113 3 

63 46 1 7 6 6 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 6 6 6 24 3 4 5 6 15 2 6 7 6 19 3 119 3 

64 48 2 6 6 7 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 5 4 4 19 2 6 3 5 14 2 7 7 7 21 3 115 3 

65 49 2 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 7 7 28 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 133 3 

66 43 1 6 6 7 19 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 7 7 7 27 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 124 3 

67 45 2 7 7 7 21 3 5 7 4 4 4 4 28 2 4 4 4 4 16 2 4 4 4 12 2 4 7 2 13 2 90 2 

68 48 1 6 6 7 19 3 6 7 6 7 6 2 34 3 5 6 6 6 23 3 5 6 3 14 2 6 7 4 17 3 107 3 

69 47 2 7 6 4 17 3 4 6 4 7 4 2 27 2 7 2 2 2 13 2 4 5 1 10 2 3 7 1 11 3 78 2 

70 40 1 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 2 4 20 2 2 4 4 10 2 4 7 2 13 2 106 3 

71 42 2 6 7 6 19 3 5 7 6 4 2 4 28 2 6 4 2 4 16 2 4 4 1 9 1 4 4 1 9 1 81 2 

72 50 1 7 7 6 20 3 7 6 5 6 5 5 34 3 7 6 5 5 23 3 6 6 3 15 2 7 7 3 17 3 109 3 

73 38 2 4 7 4 15 2 4 4 4 4 1 4 21 2 7 4 4 4 19 2 2 4 1 7 1 6 6 2 14 2 76 2 

74 36 2 6 6 6 18 3 6 6 6 6 3 6 33 3 5 6 2 2 15 2 2 2 2 6 1 6 6 6 18 3 90 2 



 

 
 

75 37 1 6 6 6 18 3 5 6 5 4 5 6 31 2 6 7 6 6 25 3 6 5 3 14 2 7 7 7 21 3 109 3 

76 40 2 6 5 4 15 2 7 5 4 6 7 5 34 3 7 6 5 6 24 3 6 4 6 16 2 7 7 7 21 3 110 3 

77 54 1 6 6 6 18 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 6 6 6 24 3 6 6 6 18 3 6 6 6 18 3 114 3 

78 52 2 4 4 4 12 2 5 4 2 4 2 6 23 2 5 5 2 2 14 2 2 2 2 6 1 6 5 2 13 2 68 2 

79 50 1 6 6 7 19 3 7 6 7 7 5 6 38 3 7 6 6 6 25 3 6 6 2 14 2 6 6 2 14 2 110 3 

80 57 2 6 6 6 18 3 5 6 6 6 6 6 35 3 6 6 6 6 24 3 6 6 6 18 3 6 5 6 17 3 112 3 

81 45 2 7 7 7 21 3 7 6 6 6 5 6 36 3 7 5 5 7 24 3 4 4 2 10 2 6 7 1 14 2 105 3 

82 48 1 5 6 7 18 3 7 6 6 4 5 6 34 3 6 6 6 7 25 3 5 6 7 18 3 6 6 6 18 3 113 3 

83 50 2 7 6 6 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 6 6 6 24 3 4 5 6 15 2 6 7 6 19 3 119 3 

84 33 2 6 6 7 19 3 7 7 7 7 7 7 42 3 6 5 4 4 19 2 6 3 5 14 2 7 7 7 21 3 115 3 

85 38 2 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 7 7 28 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 133 3 

86 35 2 6 6 7 19 3 6 6 6 6 6 6 36 3 6 7 7 7 27 3 7 7 7 21 3 7 7 7 21 3 124 3 

87 43 2 7 7 7 21 3 5 7 4 4 4 4 28 2 4 4 4 4 16 2 4 4 4 12 2 4 7 2 13 2 90 2 

88 38 2 6 6 7 19 3 6 7 6 7 6 2 34 3 5 6 6 6 23 3 5 6 3 14 2 6 7 4 17 3 107 3 

89 49 1 7 6 4 17 3 4 6 4 7 4 2 27 2 7 2 2 2 13 2 4 5 1 10 2 3 7 1 11 3 78 2 

90 54 1 7 7 7 21 3 7 7 7 7 7 7 42 3 7 7 2 4 20 2 2 4 4 10 2 4 7 2 13 2 106 3 

91 34 2 6 7 6 19 3 5 7 6 4 2 4 28 2 6 4 2 4 16 2 4 4 1 9 1 4 4 1 9 1 81 2 

92 38 2 7 7 6 20 3 7 6 5 6 5 5 34 3 7 6 5 5 23 3 6 6 3 15 2 7 7 3 17 3 109 3 

93 45 1 4 7 4 15 2 4 4 4 4 1 4 21 2 7 4 4 4 19 2 2 4 1 7 1 6 6 2 14 2 76 2 

94 55 2 6 6 6 18 3 6 6 6 6 3 6 33 3 5 6 2 2 15 2 2 2 2 6 1 6 6 6 18 3 90 2 

95 58 1 6 6 6 18 3 5 6 5 4 5 6 31 2 6 7 6 6 25 3 6 5 3 14 2 7 7 7 21 3 109 3 

 
  



 

 
 

 
BASE DE DATOS VARIABLE 2: EFICACIA LABORAL 

DIMENSIÓN 
INICIATIVA 
LABORAL 

SUMA NIVEL DIMENSIÓN 
EFICACIA 

SUMA NIVEL DIMENSIÓN 
EFICIENCIA 

SUMA NIVEL DIMENSIÓN 
LOGRO DE 
OBJETIVOS 

SUMA NIVEL SUMA 
TOTAL 

NIVEL DE 
EFICACIA 
LABORAL 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

5 5 5 5 5 4 29 3 5 5 5 4 4 4 27 3 4 5 5 5 4 23 3 4 4 4 12 3 91 3 

5 5 5 4 5 5 29 3 5 5 4 4 4 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 4 13 3 89 3 

5 5 5 5 5 5 30 3 4 4 5 3 5 5 26 3 4 5 4 5 4 22 3 3 4 5 12 3 90 3 

3 5 5 5 5 5 28 3 5 4 4 4 4 4 25 3 5 4 4 4 4 21 3 5 4 4 13 3 87 3 

4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 12 3 80 3 

4 4 5 4 4 4 25 3 2 5 5 5 5 5 27 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 92 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 4 3 3 3 3 19 2 5 3 3 2 2 15 2 5 5 5 15 3 67 2 

4 4 3 3 4 4 22 3 5 5 5 4 5 5 29 3 5 4 4 4 5 22 3 4 5 4 13 3 86 3 

2 2 3 3 3 4 17 2 3 4 3 3 3 3 19 2 3 3 4 4 3 17 2 2 3 4 9 2 62 2 

4 5 5 3 3 3 23 3 3 5 5 5 5 5 28 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 91 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 4 3 4 4 18 3 3 4 3 10 2 64 2 

5 4 5 4 5 4 27 3 4 4 4 4 4 4 24 3 5 4 5 4 4 22 3 4 4 4 12 3 85 3 

3 3 3 3 2 4 18 2 3 3 3 3 3 4 19 2 4 4 4 4 4 20 3 4 3 3 10 2 67 2 

3 3 3 3 3 4 19 2 3 3 3 3 3 4 19 2 4 4 4 4 4 20 3 3 3 3 9 2 67 2 

4 4 4 4 5 5 26 3 5 5 5 5 5 5 30 3 5 5 5 5 5 25 3 4 4 4 12 3 93 3 

3 2 2 3 3 3 16 2 3 3 2 3 3 3 17 2 4 3 3 3 3 16 2 3 4 4 11 3 60 2 

5 5 4 4 5 5 28 3 5 5 5 5 5 5 30 3 5 3 3 5 5 21 3 5 5 5 15 3 94 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 4 19 2 3 3 3 3 3 15 2 3 5 5 13 3 65 2 

5 5 5 4 5 5 29 3 5 4 4 4 5 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 5 14 3 90 3 

5 5 5 4 4 4 27 3 5 4 4 4 3 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 92 3 

5 4 4 5 5 4 27 3 5 3 4 4 4 4 24 3 4 5 5 5 4 23 3 4 4 4 12 3 86 3 

5 5 4 4 5 3 26 3 5 5 4 4 4 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 4 13 3 86 3 



 

 
 

5 5 5 5 5 5 30 3 4 4 4 4 3 5 24 3 4 5 4 5 4 22 3 3 4 5 12 3 88 3 

3 5 4 4 5 5 26 3 5 4 4 4 4 4 25 3 5 4 4 4 4 21 3 5 4 4 13 3 85 3 

4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 12 3 80 3 

4 4 4 4 4 4 24 3 2 4 4 4 5 5 24 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 88 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 2 5 5 5 15 3 66 2 

3 3 3 3 3 4 19 2 5 5 5 4 5 5 29 3 5 4 4 4 5 22 3 4 5 4 13 3 83 3 

3 3 3 3 3 4 19 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 4 4 3 17 2 2 3 4 9 2 63 2 

4 5 5 3 3 3 23 3 3 5 5 5 5 5 28 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 91 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 2 3 4 3 10 2 61 2 

5 4 5 4 5 4 27 3 4 4 4 4 4 4 24 3 5 4 5 4 4 22 3 4 4 4 12 3 85 3 

2 2 2 2 2 3 13 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 3 5 5 5 15 3 61 2 

4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 24 3 5 5 5 5 4 24 3 4 4 4 12 3 84 3 

4 4 4 4 5 5 26 3 5 5 5 5 5 5 30 3 5 5 5 5 5 25 3 4 4 4 12 3 93 3 

3 2 2 3 3 3 16 2 3 3 4 3 3 3 19 2 4 3 3 3 3 16 2 3 4 4 11 3 62 2 

5 3 4 4 4 5 25 3 4 5 5 5 5 5 29 3 5 3 3 5 5 21 3 5 5 5 15 3 90 3 

3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 5 17 2 3 5 5 13 3 66 2 

5 5 4 4 5 5 28 3 5 4 4 4 5 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 5 14 3 89 3 

5 3 3 4 5 5 25 3 5 4 4 4 3 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 90 3 

5 5 5 4 5 4 28 3 4 4 4 4 4 4 24 3 4 5 5 5 4 23 3 4 4 4 12 3 87 3 

5 5 5 4 4 5 28 3 5 5 4 4 4 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 4 13 3 88 3 

5 4 5 5 5 5 29 3 4 4 5 4 5 5 27 3 4 5 4 5 4 22 3 3 4 5 12 3 90 3 

3 5 5 5 5 5 28 3 5 4 4 4 4 4 25 3 5 4 4 4 4 21 3 5 4 4 13 3 87 3 

4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 12 3 80 3 

4 4 4 4 4 4 24 3 2 5 5 5 5 5 27 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 91 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 2 5 5 5 15 3 66 2 

4 4 3 3 4 4 22 3 5 5 5 4 5 5 29 3 5 4 4 4 5 22 3 4 5 4 13 3 86 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 4 4 3 17 2 2 3 4 9 2 62 2 



 

 
 

4 5 5 3 3 3 23 3 3 5 5 5 5 5 28 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 91 3 

3 4 4 4 5 3 23 3 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 5 4 4 21 3 3 4 3 10 2 78 3 

5 4 5 4 5 4 27 3 4 4 4 4 4 4 24 3 5 4 5 4 4 22 3 4 4 4 12 3 85 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 2 5 5 5 15 3 66 2 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 2 5 5 5 15 3 66 2 

4 4 4 4 5 5 26 3 5 5 5 5 5 5 30 3 5 5 5 5 5 25 3 4 4 4 12 3 93 3 

3 2 4 4 3 3 19 2 3 4 2 4 4 3 20 3 4 3 3 3 3 16 2 3 4 4 11 3 66 2 

5 5 4 4 5 5 28 3 5 5 5 5 5 5 30 3 5 3 3 5 5 21 3 5 5 5 15 3 94 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 2 5 5 5 15 3 66 2 

5 5 5 4 5 5 29 3 5 4 4 4 5 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 5 14 3 90 3 

5 5 5 5 5 5 30 3 5 4 4 4 3 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 95 3 

5 5 5 5 5 4 29 3 5 5 5 4 4 4 27 3 4 5 5 5 4 23 3 4 4 4 12 3 91 3 

5 4 4 4 5 5 27 3 5 5 4 4 4 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 4 13 3 87 3 

5 5 5 5 5 5 30 3 4 4 5 4 4 5 26 3 4 5 4 5 4 22 3 3 4 5 12 3 90 3 

3 5 4 4 5 5 26 3 5 4 4 4 4 4 25 3 5 4 4 4 4 21 3 5 4 4 13 3 85 3 

4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 12 3 80 3 

4 4 5 4 5 4 26 3 3 4 5 5 5 5 27 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 93 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 2 5 5 5 15 3 66 2 

4 4 4 4 4 4 24 3 5 5 5 4 5 5 29 3 5 4 4 4 5 22 3 4 5 4 13 3 88 3 

4 3 5 3 5 4 24 3 3 3 3 3 3 4 19 2 3 3 5 4 3 18 3 2 3 4 9 2 70 3 

4 5 5 3 3 3 23 3 3 5 5 5 5 5 28 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 91 3 

3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 3 15 2 5 5 5 15 3 66 2 

5 4 5 4 5 4 27 3 4 4 4 4 4 4 24 3 5 4 5 4 4 22 3 4 4 4 12 3 85 3 

3 3 4 3 3 3 19 2 3 3 3 3 3 3 18 2 3 4 3 3 3 16 2 5 4 4 13 3 66 2 

4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 24 3 5 5 5 5 4 24 3 4 4 4 12 3 84 3 

4 4 4 4 3 5 24 3 5 5 5 5 5 5 30 3 5 5 5 5 5 25 3 4 4 4 12 3 91 3 

3 3 2 4 3 3 18 2 3 3 2 4 4 3 19 2 4 3 3 3 3 16 2 3 4 4 11 3 64 2 



 

 
 

5 5 4 4 5 5 28 3 5 5 5 5 5 5 30 3 5 3 3 5 5 21 3 5 5 5 15 3 94 3 

4 3 3 3 3 3 19 2 3 3 3 3 3 3 18 2 2 3 4 3 5 17 2 3 5 5 13 3 67 2 

5 5 5 4 5 5 29 3 5 4 4 4 5 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 5 14 3 90 3 

4 4 5 5 5 5 28 3 5 4 4 4 3 5 25 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 93 3 

5 5 5 5 5 4 29 3 5 5 5 4 4 4 27 3 4 5 5 5 4 23 3 4 4 4 12 3 91 3 

5 4 4 4 5 5 27 3 5 5 4 4 4 4 26 3 4 4 4 4 5 21 3 5 4 4 13 3 87 3 

5 5 5 5 5 5 30 3 4 4 5 3 5 5 26 3 4 5 4 5 4 22 3 3 4 5 12 3 90 3 

3 5 5 5 5 5 28 3 5 4 4 4 4 4 25 3 5 4 4 4 4 21 3 5 4 4 13 3 87 3 

4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 12 3 80 3 

4 4 5 4 4 4 25 3 2 5 5 5 5 5 27 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 92 3 

4 3 3 3 3 3 19 2 3 3 3 3 3 3 18 2 2 3 4 3 5 17 2 3 5 5 13 3 67 2 

4 4 3 3 4 4 22 3 5 5 5 4 5 5 29 3 5 4 4 4 5 22 3 4 5 4 13 3 86 3 

4 3 3 3 3 3 19 2 3 3 3 3 3 3 18 2 2 3 4 3 5 17 2 3 5 5 13 3 67 2 

4 5 5 3 3 3 23 3 3 5 5 5 5 5 28 3 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 15 3 91 3 

3 4 4 3 5 3 22 3 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 5 4 4 21 3 3 4 3 10 2 77 3 

5 4 5 4 4 4 26 3 4 4 4 4 4 4 24 3 5 4 5 4 4 22 3 4 4 4 12 3 84 3 

4 3 3 3 3 3 19 2 3 3 3 3 3 3 18 2 2 3 4 3 5 17 2 3 5 5 13 3 67 2 

4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 24 3 5 5 5 5 4 24 3 4 4 4 12 3 84 3 

4 4 4 4 3 5 24 3 5 4 4 5 5 5 28 3 5 5 5 5 5 25 3 4 4 4 12 3 89 3 

 
  



 

 
 

LEYENDA 

Valor Etiqueta 

SEXO  1 Masculino 

2 Femenino 

VARIABLE MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ligeramente en desacuerdo 

4 Neutral 

5 Ligeramente de acuerdo 

6 De acuerdo 

7 Totalmente de acuerdo 

NIVEL DE DIMENSIONES DE MOTIVACIÓN 

INTRÍNSECA Y 

NIVEL DE MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 

1 Bajo 

2 Medio 

3 Alto 

VARIABLE EFICACIA LABORAL 1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 Neutral 

4 Casi siempre 

5 Siempre 

NIVEL DE DIMENSIONES DE EFICACIA 

LABORAL Y NIVEL DE EFICACIA LABORAL 

1 Bajo 

2 Medio 

3 Alta 
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ANEXO I. EVIDENCIAS 

 
 
  

EVIDENCIAS DE LA PRUEBA PILOTO 



 

 
 

Link. -  https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdnLOPA_-2aFJezH1msVNeU4sPCyG-P-udTinZjhj3NclQ9ug/viewform?usp=sf_link 

 

 
  

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdnLOPA_-2aFJezH1msVNeU4sPCyG-P-udTinZjhj3NclQ9ug/viewform?usp=sf_link
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