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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo en determinar la relacién entre la
motivacion intrinseca y extrinseca en colaboradores de una empresa del sector de
salud en Los Olivos, 2023.Se empled como metodologia de investigacion aplicada
con un enfoque cuantitativo no experimental de corte transversal a nivel descriptivo
correlacional y con método hipotético deductivo. La poblacién y muestra fue censal
con un total de 42 trabajadores. Asimismo, se recolectd los datos mediante una
encuesta de Google Forms de manera virtual. Los instrumentos fueron validados
por juicio de expertos para cada variable y se aplico la confiabilidad mediante el
Alpha de Cronbach teniendo como resultados 0,880 para la V1y 0,864 para la V2.
Se trabajé mediante SPSS V.25. Los resultados fueron descriptivos y evidenciados
mediante tablas, figuras, frecuencias y porcentajes e inferenciales revelando que
los datos no siguen una distribucion normal, por lo tanto, es no paramétrica. Se
aplicé el estadigrafo Rho de Spearman teniendo como resultado una correlaciéon
positiva alta (Rho de Spearman = 0,819) y una significancia de (p=0,00), por lo que
al ser menor que <0,05, se acepta H1 y rechaza la Ho, concluyendo asi el estudio

gue la motivacion intrinseca esta altamente asociada a la motivacion extrinseca.

Palabras clave: Motivacién intrinseca, motivacion extrinseca,

recompensa, interés, satisfaccion.



Abstract

The current aims to propose a determine the relationship between intrinsic
motivation and extrinsic motivation in the employees of a company in the health
sector in Los Olivos, 2023. It was used as an applied research methodology with a
non-experimental quantitative approach, cross section at a descriptive correlational
level and with a hypothetical deductive method. The population and sample was
census with a total of 42 individuals. In addition, the data was collected through a
Google Forms application survey virtually. The instruments were validated by
expert judgment for each variable and reliability was applied using Cronbach's
Alpha, with results of 0.880 for V1 and 0.864 for V2. We worked using SPSS V.25.
The results were descriptive and were evidenced by tables, figures, frequencies,
and percentages and inferential revealed that the data does not follow a normal
distribution, therefore it is non-parametric and the Spearman's Rho statistic was
applied resulting in a high positive correlation (Spearman's Rho = 0.819) and a
significance of (p=0.00), therefore, being less than <0.01, H1 is accepted and HO is
rejected, thus concluding the study that intrinsic motivation is highly associated with

extrinsic motivation.

Keywords: Intrinsic motivation, extrinsic motivation, reward, interest, satisfaction.



l. INTRODUCCION

Como sabemos, toda organizacion para que pueda subsistir en el ambito
empresarial, requiere cumplir sus objetivos y metas trazadas. Sin embargo, en la
actualidad, son muy pocas las organizaciones que informan a sus colaboradores
cudl es su mision, vision y objetivos, teniendo como consecuencias, la confusion
del rol que deben cumplir dentro de la organizacion y la desmotivacion para realizar

su labor.

Por tal motivo, se considera importante que mantengan informados a todos
sus colaboradores, sobre todo lo referente a la organizacion, para que conozcan lo
que se quiere y debe lograr; de hacerlos participar mediante sus opiniones y
hacerlos sentir que forman parte de la organizacion. Es asi como se puede lograr
conseguir que los colaboradores se sientan comprometidos y sobre todo motivados
para realizar su trabajo. Partiendo de esto ultimo, podemos decir que la motivacién
forma un papel primordial a considerar en toda organizacion, ya que ayudara que
ambos se sientan satisfechos tanto por los trabajadores, que se sentiran contentos
y seran mucho mas eficaces con su trabajo, como la organizacion que lograra llegar

a su objetivo final.

A nivel internacional, se observO que las organizaciones consideran
importante aplicar la motivacion extrinseca. Segun Torres-Florez y Laverde-Forero
(2020) menciona la importancia de motivar a su personal de manera extrinseca, ya
gue una buena compensacion salarial de manera justa y equitativa acorde con la
labor a ejecutar va a permitir conseguir una mayor productividad dentro de la

organizacion.

Camilleri et al., (2023) realizaron en estudio sobre las variables en estudio y
el compromiso para trabajar en una empresa del sector industrial. En el que refieren
gue, para conseguir la lealtad del trabajador, reducir la rotacion y captar excelentes
talentos, es importante que se motive a los trabajadores tanto intrinseca como
extrinsecamente ofreciendo un mejor entorno de trabajo y recompensas e

incentivos acorde al desempeiio.

Du et al., (2021) en su estudio en una institucion de salud sobre la relacion
de la V1y lafelicidad en la practica, teniendo como poblacion 2000 médicos EE.UU.



en el que demostraron que los factores extrinsecos no tenian una relacién con la
felicidad.

Filimonov, D. (2017) en su investigacion sobre la motivacion extrinseca y los
incentivos, refiere que la motivacion extrinseca es importante a considerar en una
organizacion ya que mantendré a los colaboradores felices, pero a su vez refiere
gue puede existir insatisfaccion cuando en un cierto periodo del afio perciba un
importe menor a lo que estaba desempefiandose. Sin embargo, en la mayoria de
los hallazgos que se encontraron refieren que los colaboradores refieren el

incentivo como parte fundamental a considerar respecto a su desempefio.

Garas et al., (2023) en su estudio para evaluar los factores motivacionales,
encontraron que existe una relacion positiva de la V2 del estudio con la adiccién al
trabajo, mientras que se ve una asociacion entre V1 con el compromiso laboral. Por
tanto, refieren la importancia en motivar al personal si es que desea conseguir un

buen desemperio en vez de que crezca la adiccion en el trabajo.

Herlambang et al., (2021) en su estudio sobre los efectos en la primera
variable del estudio, refiere que la motivacion intrinseca tiene una mejor respuesta
al agotamiento mental cuando un colaborador se encuentra mas motivado
intrinsecamente, es decir que tendrd una menor fatiga mental cuanto mas motivado

se encuentre.

Li et al., (2019) realizaron un estudio sobre la segunda variable de estudio
en un grupo de articulos referentes a la salud. Los resultados arrojaron que los
trabajadores perciben una satisfaccion baja y que uno de los factores importantes

a considerar para mejorar ello es motivarlos extrinsecamente.

Itri et al., (2019) en su estudio sobre el personal de salud, evalu6é programas
de incentivos econdmicos en el personal de salud en el que tuvo como resultado
gue la motivacion extrinseca puede tener un impacto negativo debido a que no
siempre un mayor incentivo econémico se traduce en un mejor rendimiento laboral
cuando un trabajador ya se encuentre de por si motivado intrinsecamente como el

hecho de mejorar sus conocimientos y autonomia.



Liu et al., (2020) realizaron un estudio en mas de trece mil estudiantes sobre
las variables de estudio. Los resultados fueron que el brindarles un incentivo
econdmico a un grupo de estudiantes que se encontraban motivos intrinsecamente
fueron negativos, mientras que resultoé positivo para los estudiantes que no tenian

una motivacion intrinseca de por si ya que ayudaron a mejorar su rendimiento.

Morris et al., (2022) en su estudio sobre ambas variables, refiere la
importancia de considerar la motivacién extrinseca solo para los casos que la labor
desarrollada no resulte agradable para el colaborador, mientras que por otro lado
cuando un colaborador ya se encuentra motivado intrinsecamente puede ser
contraproducente o insignificante ya que de por si el colaborador realiza su labor

por placer propio.

Ates & Yilmaz (2018) en su estudio en un centro educativo en Estambul
conformada por 343 profesores y 28 administradores, sus resultados arrojaron que
el personal tenia un nivel bajo de motivacion. Segun hallazgos encontrados
mencionan que el trabajador produce mucho mas cuando existe motivacion, y las
razones depende mucho del entorno laboral, del propio individuo y su manera de

relacionarse.

Asimismo, Duefias, Urquia y Zepeda (2022) refirid para que un colaborador
se sienta motivado y se desempefie eficazmente en su puesto de trabajo, debe
existir una compensacion economica justa, dentro de ellos como aplicar un
esquema de incentivos acorde a la responsabilidad asignada a cada uno de los

colaboradores.

Valderrama (2018) en su investigacion refiri6 que se analizaron varias
entrevistas a los colaboradores de una empresa en Espafia con el fin de confirmar
algunos elementos motivacionales en el trabajo, teniendo como resultado que el
60% preferia que las empresas reconozcan su labor ademas de una buena
remuneracion econémica, el 30% consideraban como importante las relaciones
interpersonales ademas de la remuneracion, mientras que el 10% preferian el

reconocimiento y que mejoren sus recursos para poder trabajar (pp. 16-17).



A nivel nacional, se observd que en las empresas peruanas existe una baja
motivacion. Diaz y Silvestre (2021) mencionaron en su investigacion que la mayoria
de los colaboradores demostraron estar poco motivados intrinseca y
extrinsecamente. Los hallazgos fueron que el principal problema era el jefe de la
institucion ya que no demostraba liderazgo e importancia a los colaboradores, se
observd mucho machismo y preferencias familiares. Los colaboradores
mencionaron que, si bien es cierto, la empresa les brindaba el equipamiento
necesario para trabajar; por otro lado, no reconocian sus trabajos, tampoco tenian
una oportunidad de crecimiento en la institucién debido a que daban preferencia a

sus familiares para ocupar los principales cargos.

A nivel local, se observo lo mismo. Segun Neyra et al., (2016) en su
investigacién realizada en una empresa bancaria en todas las regiones de Lima,
demostré que las motivaciones intrinsecas y extrinsecas tenian un nivel medio, es
decir, que se observé una motivacion intrinseca por parte de los trabajadores
gracias al buen clima laboral dentro de la institucion, por otro lado, se observo que
la motivacion extrinseca, por mas que exista buen clima laboral, los colaboradores
tuvieron una motivacion media para realizar sus labores debido a que es mas el
compromiso por parte de ellos para ser finalmente reconocidos y recompensados

econdmicamente.

Por consiguiente, Ferndndez (2018) en su investigacion realizada en centro
educativo en la ciudad de Lima, refiere que es importante aplicar la motivacion
mediante un plan de reconocimiento hacia los trabajadores, ya que refiere que
segun sus hallazgos encontrados cuando existe una alta motivacion, el desempefio

sera mejor.

La empresa del presente estudio es del sector de salud y cuenta con una
poblacion total de 42 trabajadores integrados por personal de salud y
administrativo. Se observé que algunos de los trabajadores realizaban sus labores
por iniciativa propia con la finalidad de sentirse bien consigo mismos, sin embargo,
otro grupo de trabajadores, demostraban estar muy pocos comprometidos con su

trabajo ya que, si bien es cierto que la empresa puede reconocer mediante un



agradecimiento personal por su labor, no les era suficiente ya que referian que la

carga del trabajo era demasiado y deberia ser equivalente a su remuneracion.

Por lo tanto, el problema de investigacion fue el siguiente: ¢ De qué manera
se relaciona la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca en los
colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos, 20237?, Asimismo,
estuvo orientado en los siguientes problemas especificos: ¢Como se relaciona
la satisfaccion con la motivacién extrinseca?, ¢ Como se relaciona el interés con la

motivacion extrinseca?

La presente investigacion tuvo como justificacion tedrica conocer la
importancia de la motivacion intrinseca y la motivacién extrinseca dentro de una
organizacion, asi como conocer los beneficios que se obtendrian en aplicarlo tanto
para la organizacion y su personal. Referente a la justificacion metodoldgica se
desarroll6 mediante la utilizacion del cuestionario, ya que permitio determinar el
objetivo propuesto basandose en teorias y métodos cientificos, de tal forma que se
demostré si existe una relacion o asociacién entre las variables del presente
estudio. Su justificacion practica del presente trabajo estuvo desarrollada en base
a la necesidad de detectar si existe asociacion entre la motivaciéon intrinseca y
extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector de salud, en el que se
llevo a cabo mediante cuestionarios de manera online para que sea respondido por
cada colaborador, gracias a ello permitié resolver los problemas establecidos en las

gue se propuso soluciones de estas.

Seguidamente, la investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la
relacion de la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca en los colaboradores
de una empresa del sector salud en Los Olivos, 2023, Asimismo, tuvo como
objetivos especificos: a) Conocer la relacion entre la satisfaccion y la motivacion
extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos,
2023. b) Determinar la relacién entre el interés y la motivacion extrinseca en los

colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos, 2023.

Asimismo, la investigacion tuvo como hipo6tesis general: Existe relacion
entre la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca en los colaboradores de

una empresa del sector salud en Los Olivos,2023. A su vez tuvo las siguientes



hipotesis especificas: a) Existe relacion entre la satisfaccion y la motivacion
extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud en Los
Olivos,2023. b) Existe relacion entre el interés y la motivacion extrinseca en los

colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos,2023.



. MARCO TEORICO

La investigacion tuvo diversos antecedentes, empezando a nivel nacional e

internacional sobre la V1y la V2, como se detalla a continuacion.

Segun Bello y Bustamante (2019) realizaron un estudio para determinar la
posibilidad de incrementar extrinsecamente la variable 1. Su estudio fue cualitativo
por lo que solo se definig, explicd y se demostro las diferencias que existen entre
ambas variables del estudio presente. Dentro de su estudio, mencionan que las
motivaciones extrinsecas pueden ser un efecto negativo para el interés intrinseco
del individuo, ya que, si de por si el individuo se siente motivado intrinsecamente
por hacer algo y posterior a su interés propio se le brinda una recompensa a cambio,
corre el riesgo que el individuo pierda la motivacion intrinseca debido a que hara
sentir al individuo que realizar dicha labor sera un conducto para percibir la

recompensa.

Carcasiy Torres (2019) realizaron un estudio considerando ambas variables
de investigacion y asociada al nivel de satisfaccion laboral, en la que tuvo como
objetivo en determinar la V1 y la V2 relacionada al nivel de satisfaccién laboral del
personal. Su poblacion de estudio fue 120 trabajadores y los hallazgos encontrados
fueron que el 44,4% tuvieron un nivel medio de motivacion intrinseca-extrinseca,
mientras que el 37,8% tuvieron una satisfaccion laboral medianamente satisfecha.
En relacion con la motivacion extrinseca tuvieron un indicador medio respecto al
salario y la satisfacciéon laboral medianamente satisfecha. Por tanto, se hall6 una
relacion significativa entre la V1 y V2 del presente estudio con el nivel de

satisfaccion laboral.

Gonzales (2021) realiz6 un estudio en la ciudad de Chiclayo en el que
consideraron ambas variables de la presente investigacién y a su vez relacionando
con la satisfaccion laboral, plantearon la necesidad de investigar ambos tipos de
motivacidén en el personal en un centro de salud, teniendo como muestra un total
de 45 trabajadores. Aplicaron un cuestionario sobre la motivacion segun el modelo
tedrico de Herzberg y tuvieron como resultado una relacion significativa entre la V1,

V2 del presente estudio con la satisfaccién laboral.



Nolazco-Labajos et al., (2021) realizaron una investigacion en la ciudad de
Lima con las mismas variables del presente estudio de investigacion en una
empresa de servicios. Su objetivo fue determinar y diagnosticar los factores
determinantes de la motivacion laboral en los trabajadores de una compaiiia de
servicios. Aplicaron una encuesta y entrevista a un total de 30 trabajadores, dentro
de ellos se incluyeron a los que trabajadores actuales y los extrabajadores. Como
resultado encontraron que los trabajadores tuvieron una alta desmotivacion

extrinseca, pero a su vez manifestaron sentirse intrinsecamente motivados.

Sanchez y Sifuentes (2018) realizaron una investigacion para ver la
influencia entre las variables del presente estudio y su intencidn en la permanencia
de los trabajadores de una compafia de comida rapida en la ciudad de Lima. Su
objetivo fue estudiar la influencia de la V2 y V1 en la intencion de permanencia del
personal de servicio al cliente. Tuvieron como conclusion que los trabajadores
percibieron mas la motivacion extrinseca, sin embargo, mencionan que la
motivacion intrinseca es considerada primordial para la permanencia del personal
de tal forma que ayudara a reducir la posible rotacién del personal y se consiga mas
personal estable.

Por otro lado, a nivel internacional, Arboleda-Posada & Cardona-Jiménez
(2018) realizaron un estudio en una institucion de la salud sobre las variables en
estudio y la percepcion de la satisfaccion con la labor desempefiada, para ello
aleatoriamente escogieron 69 instituciones y la muestra total fue de 224
trabajadores. En los resultados se demostraron que los trabajadores percibian una
buena motivacion intrinseca, por otro lado, no se sentian motivados
extrinsecamente, debido a que expresaron que eran poco reconocidos, no
aplicaban incentivos econdmicos y tampoco tenian posibilidad de crecer

profesionalmente.

Du et al., (2021) realizaron un estudio sobre las variables del presente
estudio para ver si existe una asociacion con la alegria, tuvo como muestra 2000
personal de salud americanos. Los resultados arrojaron que el personal de salud

sentia mayor alegria estando fuera del trabajo, mientras que arrojaron



negativamente por otro lado la motivacién extrinseca ya que no se sentian comodos

con su entorno laboral y los sueldos que percibian.

Giamos et al., (2023) realizaron un estudio sobre las variables mencionadas
en el pais de Rumania. Su objetivo fue proponer una interaccién novedosa de la
motivacién V1 y V2 y el entorno laboral. Para ello se probd en cuatro grupos de
puestos de trabajo como empleados, gerentes de oficina, gerentes de
departamento y ejecutivos. Como resultado encontraron que, cuando se observa,
que ambas motivaciones son altas, el clima laboral es bueno, caso contrario,
cuando las motivaciones son bajas, se demuestra que el personal es indiferente al

trabajo.

Godas-Otero et al.,, (2023) realizaron un estudio sobre las variables
mencionadas en el pais de Espafia. Su objetivo fue analizar qué componentes
motivacionales considera un trabajador inmigrante para sentirse satisfecho. Se
tomd como muestra a 100 profesionales de servicios sociales de 43 localidades en
Galicia. El hallazgo encontrado en dicho estudio fue que existe una asociacion entre
la satisfaccion laboral y la V1, mientras que la insatisfaccion se asocié con el poco

interés por parte de la institucion y factores extrinsecos.

Kotera et al., (2022) realizaron una investigacion sobre ambas variables
mencionadas en el que se identificé que la motivacion laboral resulta ser positiva
en aplicar en una organizacion hasta incluso se ve una mejoria en la salud mental
en el trabajo. Mencionan que una de las formas de poder medir la presente
investigacién fue usando la medida reconocida como la escala de motivaciéon
extrinseca e intrinseca en el trabajo (denominado con las siglas en inglés como
WEIMS). La presente medida tuvo una escala de 18 items que examina seis tipos
de motivacion laboral. Sin embargo, para el presente estudio decidieron construir y
validar una forma mas corta denomina como SWEIMS que tuvo 12 elementos que
terminan evaluando lo mismo que la version larga. Para ello analizaron dos
muestras profesionales distintas como el sector de construccion y otra de salud y
tuvieron como conclusién que aplicando la version corta se obtuvieron los mismos

resultados que si usa la medida original.



Morkevic¢itté & Endriulaitiené (2023) realizaron un estudio sobre la
motivacion y la adiccion al trabajo. Su objetivo fue medir la motivacién laboral entre
las condiciones organizacionales exigentes y la adiccion al trabajo por parte de los
trabajadores en distintas organizaciones en Lituania. El estudio fue transversal con
una muestra de 669 trabajadores de distintas organizaciones en dicho pais. Como
resultado tuvieron que las condiciones organizacionales exigentes (en los niveles
mas altos como la adiccién al trabajo de un gerente, la carga laboral, un clima
organizacional competitivo) se relacion6 con una mayor adiccion al trabajo
mediante la motivacién extrinseca, mientras que la relacion indirecta entre las
condiciones organizacionales exigentes y la adiccion al trabajo fue solo significativa

en los niveles mas bajos de la motivacion intrinseca.

Rabanal-Oyarce et al., (2020) sostienen como motivacion la teoria de las
necesidades humanas por Abraham Maslow (1991), en el refiere que todo ser
humano tiene la necesidad de satisfacer sus necesidades internas y que estas

deben estar satisfechas para que se convierta en un factor motivacional.

Tak et al., (2017) realizaron un estudio sobre la relacion de V1 del estudio y
marcadores del bienestar de los médicos, en el que tuvieron como poblacion total
2000 médicos. Los especialistas demostraron estar satisfechos intrinsecamente,
pero a su vez también se hall6 negativamente al bienestar médico debido a que el
personal presentaba agotamiento y una motivacion extrinseca baja respecto a la

relacion con el compromiso.

Tung et al., (2020) realizaron un estudio en Taiwan para conocer la relacion
existente entre las variables del presente estudio y la satisfaccion labora en
personal de salud teniendo un total como poblacion de 1152 médicos. Los
resultados demostraron que es importante fomentar el entorno laboral debido a que
ayudard a motivar intrinsecamente al personal reduciendo asi el cansancio y la
insatisfaccion en el trabajo. Ademas, es importante brindar una motivacion
extrinseca mediante incentivos de manera equitativa para alentar al personal a

trabajar en equipo.

Zeng et al., (2022) realizaron un estudio en el Este de Japon sobre la
motivacion extrinseca e intrinseca. Su objetivo fue estudiar el efecto de la V2 de las
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enfermeras sobre el compromiso laboral en centros de salud con atencion a largo
plazo. Para ello se seleccion6 de 6055 centros de salud, 1200 centros al azar. En
su analisis tuvieron como resultado que la motivacién laboral extrinseca no tuvo un
efecto significativo en relacién con el compromiso laboral. Asimismo, llegaron a la
conclusién gque es importante implementar medidas para fomentar la motivacion

intrinseca en las enfermeras de tal forma que mejore el compromiso en el trabajo.

Bello y Bustamante (2019) refiere que Maslow apunta a 05 necesidades
humana fundamentales, la primera son las necesidades fisioldgicas que son comer,
dormir, respirar, etc.; la segunda son las necesidades de seguridad que viene hacer
lo que una persona necesita para tener una mayor estabilidad incluso econdmica;
la tercera encontramos la necesidad de pertenencia, seguidamente de la
estimacion que es cuando la mayoria de las personas tienen la sensacion de pensar

en si mismos y por ultimo la necesidad de la autorrealizacion.
La presente investigacion tuvo como enfoques conceptuales lo siguiente:

Motivacion intrinseca: Segun Sanchez y Sifuentes (2018) refiere la
motivacion intrinseca como la satisfaccién de realizar cierta actividad sin tener que
recibir algo a cambio, ademas se refleja el grado de interés de una persona, que
llega hacer cierta actividad solo con la finalidad de satisfacer sus necesidades

personales.

Motivacion extrinseca: Valeria et al., (2022) nos dice que la motivacion
extrinseca busca un incentivo externo para realizar una actividad y a su vez un

reconocimiento que puede ser social o fisico.
La investigacion tuvo como dimensiones lo siguiente:

Para Pérez (2023) define la satisfaccion como la sensacion de complacer los
deseos de una persona, complacer sus necesidades personales ademas de cubrir

una necesidad propia del individuo.

Para Editorial Etecé (2021) define el interés como la atencion de una persona
hacia un acontecimiento, la necesidad de una persona en obtener un provecho de

algo, como el interés de un individuo en adquirir una posicion social.
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Para Gorbaneff, Torres & Fernando (2009) refieren como definicion del
incentivo el hecho de ofrecer o incrementar la remuneracion mas de lo que se ofrece
en la industria, teniendo como resultados el buen desempefio e incremento de las

metas de produccion esperadas.

Para Zangaro & Szlechter (2022) refiere que el reconocimiento es la
afirmacion de cualidades positivas de un individuo, ademas hace referencia que
existen tres subtipos, el primero es el reconocimiento de las relaciones primarias
que gracias a ella permite desarrollar la autoconfianza, el segundo el de las
relaciones de derecho que induce el auto respeto y por ultimo el de la comunidad

social favoreciendo asi la autoestima.
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[l METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Se consideré aplicada, debido a que Nicaragua (2018) explica que este tipo de
investigacién ayudara a resolver problemas sociales requiriendo de una o mas

alternativas de solucion.
Disefio de investigacion

En la presente investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo, debido a que se
analizaron y recogieron informacion cuantitativa sobre las variables de
investigacion, estudiando asi la posible relacion entre las variables consideradas

en el marco teorico. (Nicaragua, 2018)

El disefio fue no experimental debido a que solo se observo el contexto y busco
dar soluciones al problema planteado. Segun Babativa (2017) nos dice que, en el
disefio no experimental, no existe manipulacién de las variables estudiadas de
manera intencional, sino que trata de encontrar evidencias sistematicas, donde el

investigador no controla directamente sobre el objeto de estudio (p.69).

Asimismo, fue transversal debido a que la presente investigacion solo fue por un
tiempo determinado. Como nos dice Babativa (2017) que es de naturaleza
transversal debido a que toda la informacién recolectada es tomada en un solo

momento y tiempo especifico (67).

Fue descriptivo debido a que es el mejor estudio para recolectar informacion.
Babativa (2017) menciona que su objetivo de este tipo de investigacion es detallar

las caracteristicas o propiedades de un fenbmeno, que se supedita a un analisis
(p.54).

Fue correlacional ya que ayudé a determinar si las variables en estudio tuvieron
un grado de asociacién. Tal como nos dice Babativa (2017) que su objetivo en si
es determinar la relacion que pueda existir entre dos o mas variables en una

situacion en particular.
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Se us6 el método hipotético deductivo debido a que se dedujo, contrajo o
corroboré las hipotesis planteadas para luego llegar a la conclusion de los sucesos
que validan la hipotesis. Asi como Pérez-Talia (2018) nos dice que la hipétesis parte
de deducciones y suelen ser especulativas. Su misiéon es comparar la hipétesis

inicial con las deductivas y afirmar si es consecuente con la realidad (p.13).
3.2 Variables y operacionalizacién

Variable 1: Motivacion intrinseca

Definicion Conceptual:

Segun Séanchez y Sifuentes (2018) refiere la motivacion intrinseca como la
satisfaccion de realizar cierta actividad sin tener que recibir algo a cambio, mientras
gue la motivacion intrinseca refleja el grado de interés de una persona, que llega
hacer cierta actividad solo con la finalidad de satisfacer sus necesidades

personales.
Definicion Operacional:

Se aplic6 un cuestionario via online con la finalidad de determinar si los

trabajadores se encuentran motivados intrinsecamente.

DIMENSIONES INDICADORES

Satisfaccion Complacer los deseos
Necesidades personales
Placer por cubrir una necesidad

Interés Obtener un provecho de algo
Obtener una posicién social

Atencién a un acontecimiento

14



Variable 2: Motivaciéon extrinseca
Definicion Conceptual:

Valeria et al., (2022) nos dice que la motivacién extrinseca “busca un incentivo
externo para realizar una actividad y a su vez un reconocimiento que puede ser

social o fisico.
Definicion Operacional:

Se aplic6 un cuestionario via online con la finalidad de determinar si los

trabajadores se encuentran motivados extrinsecamente.

Ambas variables son cuantitativas y son de escala ordinal. Se encontr6é en el Anexo
01 la matriz de operacionalizacion en el que se detalla todos los caracteres de las

variables mencionadas lineas arriba.

DIMENSIONES INDICADORES

Incentivo Remuneracion mayor
Sobre pasar metas de produccion
Incrementa el desempefio

Reconocimiento Favorecimiento de la autoestima
Desarrolla la autoconfianza
Induce el auto respeto

La escala de medicién es ordinal y se aplicé la escala de Likert teniendo como

opciones de respuestas para ambos casos:
Totalmente de acuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)
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3.3 Poblacion y muestra

La poblacion y muestra de la investigacion fue censal y se consider¢ el total de
los colaboradores de una empresa del sector salud, siendo un total de 42

colaboradores.

Segun Robles (2019) define la poblacion como un conjunto de elementos en el
gue tuvo como objetivo estudiarla, mientras que la muestra es solo la extraccion

de la poblacion de interés.

Criterios de Inclusiéon

- Todos los trabajadores de la empresa del presente estudio del sector

Salud en Los Olivos
- Todos los trabajadores de ambos sexos
Criterios de Exclusion

- Todos los individuos que no laboren en la empresa del presente estudio

del sector Salud en Los Olivos

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica para recolectar datos se realiz6 mediante una encuesta via online y
referente al instrumento sera mediante cuestionarios de la variable “motivacion
intrinseca” y “motivacion extrinseca”. Asimismo, con la finalidad de obtener la
confiabilidad y validez de cada instrumento, se empleara el Alfa de Cronbach (a)

mediante el software SPSS V.25. La presente encuesta se detalla en Anexos 3.
3.5 Procedimientos

Seguidamente de haber avanzado el marco teérico, se establecié las variables
motivacion intrinseca y motivacion extrinseca como cuantitativas, considerando
como investigacion de tipo correlacional. Por las razones expuestas, en la presente
investigacion se usé como técnica de recoleccion de informacion la encuesta
mediante el uso del aplicativo Google Forms y como instrumento se consideré

cuestionarios para la variable motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, siendo
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un total de 16 items dirigido a los colaboradores de una empresa del sector salud

guienes permitieron dar a conocer la relacion de las variables en estudio.
3.6 Métodos de anélisis de datos
Se empleo el sistema de estadistica SPSS V.25 del idioma espafiol.

Asimismo, se realizé dos clases de estudio, el primero descriptivo, en el que se
implemento gréficas y tablas de frecuencia; y el segundo inferencial, debido a que
se uso el Chi Cuadrado para corroborar las hipétesis planteadas. Hernandez et al.
(2017) nos dice que el Chi Cuadrado es una prueba confiable que permite analizar

y contrastar una hipoétesis de dos o mas variables.
3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion cumplié con la ética profesional, por lo que se cuid6 de
la informacién personal de los colaboradores de una empresa del sector de salud.
Asimismo, se protegio todo resultado de cada colaborador encuestado.

En sintesis, tuvo como finalidad hallar si es verdad o falso las hipétesis propuestas.
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V. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Tabla 1

Descripcion estadistica de la variable motivacion intrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 20 47,60 47,60 47,60
Vélido Regular 12 28,60 28,60 76,20
Bueno 10 23,80 23,80 100,00
Total 42 100,00 100,00
llustracién 1

Grafico descriptivo de la variable Ml

Motivacion intrinseca

47.6%
50.0%

40.0% 28.6%

23.8%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Malo Regular Bueno

Nota. La presente ilustracibn muestra los graficos descriptivos de la variable
motivacién intrinseca, de acuerdo con la valoracion de una compafia del sector

salud.

Interpretacion: En latabla 1y en la ilustracion 1; se evidencia que el 47.6% de los
colaboradores califican a la motivacién intrinseca como “malo”, el 28.6% de los
trabajadores lo valoran como “regular”, mientras que el 23.8% de los mismos lo

ubican en el nivel “bueno”’.
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Tabla 2

Descripcién estadistica de la dimensién satisfaccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
19 45,20 45,20
Valido 13 31,00 76,20
10 23,80 100,00
42 100,00
llustracion 2

Gréfico descriptivo de la dimensién satisfaccion

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Satisfaccion

23.8%

Bueno

Nota. La presente ilustracion muestra los gréaficos descriptivos de la dimension

satisfaccion, de acuerdo con la valoracion de una compafia del sector salud

Interpretacion: En la tabla 2 y en la ilustracion 2; se observo que el 45.2% de los

trabajadores consideran a la dimension como “malo”, el 31% del personal lo valoran

como “regular”’, mientras que el 23.8% de los mismos lo situan en el nivel “bueno”.
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Tabla 3

Descripcidn estadistica de la dimension interés

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Malo 18 42,90 42,90 42,90
Valido Regular 13 31,00 31,00 73,80
Bueno 11 26,20 26,20 100,00
Total 42 100,00 100,00
llustracion 3
Gréfico descriptivo de la dimension interés
Interés
42.9%
45.0%
40.0% 31.0%
35.0% 26.2%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%
Malo Regular Bueno

Nota. La presente ilustracion muestra los gréaficos descriptivos de la dimension

interés, de acuerdo con la valoracion de una compainiia del sector salud

Interpretacion: En la tabla 3 y en la ilustracion 3; se visualizé que el 42.9% del

personal afirmo que la dimensién es “malo”, el 31% de los colaboradores sefialaron

que es “regular’, mientras que el 26.2% afirman que es “bueno”.
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Tabla 4

Descripcién estadistica de la variable motivacion extrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Malo 21 50,00 50,00 50,00
Vélido Regular 9 21,40 21,40 71,40
Bueno 12 28,60 28,60 100,00
Total 42 100,00 100,00
llustracion 4

Gréfico descriptivo de la variable ME

Motivacion extrinseca
0,

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0% 21.4%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

28.6%

Malo Regular Bueno

Nota. La ilustracion muestra los graficos descriptivos de la variable motivacion

extrinseca, de acuerdo con la valoracién de una compafia del sector salud.

Interpretacién: La tabla 4 y la ilustracion 4, nos permite exteriorizar que el 50% de
los participantes consideran a la motivacion extrinseca como “malo”, por otro parte
el 28.6% de los colaboradores lo valoran como “bueno”, mientras que el 21.4% de

los trabajadores refieren que es “regular”.
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Tabla 5

Descripcion estadistica de la dimension incentivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Malo 17 40,50 40,50 40,50
Valido Regular 14 33,30 33,30 73,80
Bueno 11 26,20 26,20 100,00
Total 42 100,00 100,00
llustracion 5

Gréfico descriptivo de la dimensién incentivo

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

40.5%

Malo

In

centivo

33.3%

Regular

Bueno

Nota. La ilustracién muestra los gréficos descriptivos de la dimensién incentivo, de

acuerdo con la valoracion de una compafia del sector salud

Interpretacién: En la tabla 5 y la ilustracién 5; se visualiz6 que del total de los

empleados encuestados el 40.5% afirmé que la dimensién es “malo”, por el

contrario, el 33.3% de los trabajadores sefialaron que es “regular”, mientras que el

26.2% de los colaboradores afirman que es “bueno”.
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Tabla 6

Descripcioén estadistica de la dimension reconocimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Malo 16 38,10 38,20 38,10
Valido Regular 14 33,30 33,30 71,40
Bueno 12 28,60 28,60 100,00
Total 42 100,00 100,00
llustracion 6

Gréfico descriptivo de la dimensién reconocimiento

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Nota. La

38.1%

Malo

Reconocimiento

ilustracion muestra

33.3%

Regular

Bueno

los graficos descriptivos de

la dimensiéon

reconocimiento, de acuerdo con la valoracién de una compafia del sector salud

Interpretacién: En la tabla 6 y en la ilustracién 6; se observé que el 38.1%

considera que la dimension es “malo”, en cambio 33.3% de los colaboradores

aseveraron que es “‘regular”, por otro lado, el 28.6% del personal asumen que es

“bueno’.
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4.2 Andlisis inferencial

Debido a que la muestra esta conformada por 42 trabajadores; se realizo la prueba
de normalidad mediante Shapiro-Wilk, el cual se utiliza en muestras inferiores a 50

elementos.
Tabla 7

Hipotesis para la prueba de normalidad

Ho: La distribucién de sus datos es normal Sig. > 0,05

H1: La distribucién de datos no es normal Sig. < 0,05

Nota: Ho (Hipétesis nula) y H1(Hipotesis alterna)

Tabla 8

Pruebas de normalidad de motivacién intrinseca y extrinseca

Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.
Motivacion intrinseca 0,763 42 0,000
Motivacion extrinseca 0,739 42 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacién: En la tabla 8 visualizamos que (m<50); es decir, se trabajara con
Shapiro-Wilk y tiene (Sig.=0,000 < 0,05). Por tanto, se rechaza la Ho; es decir que
los datos no siguen una distribuciéon normal. Esto representa que se utilizara la
prueba no paramétrica del estadistico de Rho de Spearman, para determinar la

relacion entre las variables y dimensiones.
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Contrastaciéon de Hipétesis

Prueba de hipotesis general:

Hi: Existe relacién entre la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca en los
colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos,2023.

Ho: No existe relacion entre la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca en

los colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos,2023.

Tabla 9

Correlacion entre motivacion intrinseca y extrinseca

Correlaciones Motivacidn
extrinseca
Coeficiente de 0,819**
Rho de Motivacion correlacién
Spearman intrinseca Sig. (bilateral) 0,000
N 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacién: Con un nivel de confianza del 95%, significacién (0,00) <0,05, y
Rho de Spearman = 0,819, la Tabla 9 indica una correlacién positiva alta entre las
variables. Por lo tanto, se acepta H1: la motivacion intrinseca esta altamente
asociada a la motivacion extrinseca en los profesionales del sector salud de Los
Olivos, 2023.
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Prueba de hipotesis especifica 1:

Hi: Existe relacion entre la satisfaccion y la motivacion extrinseca en los
colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos, 2023.

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion y la motivacion extrinseca en los

colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos, 2023.

Tabla 10

Correlacién entre la dimension satisfaccion y motivacion extrinseca

Correlaciones Motivacion
extrinseca
Coeficiente de 0,934**
Rho de Satisfaccion correlacion
Spearman Sig. (bilateral) 0,000
N 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacién: En la Tabla 10 se evidencia una correlacion positiva muy alta entre
la dimensién y la variable, con un nivel de confianza del 95%, significacion (0,00)
<0,05 y Rho de Spearman = 0,934. Por tanto, se acepta la H1: teniendo una alta

relacion entre la dimension 1y la variable 2.
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Prueba de hipotesis especifica 2:

Hi: Existe relacion entre el interés y la motivacion extrinseca en los colaboradores

de una empresa del sector salud en Los Olivos,2023.

Ho: No existe relacion entre el interés y la motivacion extrinseca en los

colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos,2023.

Tabla 11

Correlacion entre la dimension interés y motivacion extrinseca

Correlaciones Motivacidn
extrinseca
Coeficiente de 0,772**
Rho de Interés correlacion
Spearman Sig. (bilateral) 0,000
N 42

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacién: La tabla 11 indica una correlacion positiva alta entre dimension y
variable, con 95% de NC (0,00) <0,05 y Rho de Spearman = 0,772. Se reconoce

H1, mostrando que el interés del personal del sector salud de Los Olivos, 2023 esta

fuertemente vinculado a la variable.
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V. DISCUSION

Tomando en cuenta los resultados de la hipétesis general de la presente
investigacion, se demuestra que existe relacion entre la motivacion intrinseca con
la motivacion extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud en
Los Olivos, 2023, mediante el estadigrafo Rho de Spearman, evidenciando una
correlacion positiva alta entre las variables. Con un nivel de confianza del 95%,
significacion (0,00) <0,05, y Rho de Spearman = 0,819, por lo que se acepta la
hipotesis alterna, cuyo objetivo general fue determinar la relacion de la motivacion
intrinseca y la motivacion extrinseca en los colaboradores de una empresa del
sector salud en Los Olivos, 2023, estudio que fue basado en el modelo tedrico de
Sanchez y Sifuentes (2018) quién refiere la motivacion intrinseca como la
satisfaccion de realizar cierta actividad sin tener que recibir algo a cambio, ademas
se refleja el grado de interés de una persona, que llega hacer cierta actividad solo
con la finalidad de satisfacer sus necesidades personales y por otro lado a Valeria
et al., (2022) quien refiere la motivacion extrinseca como la busqueda de un
incentivo externo para realizar una actividad y a su vez un reconocimiento que

puede ser social o fisico.

El planteamiento de la presente investigacion estuvo reforzado por Sanchez
y Sifuentes (2018) habiendo demostrado una relacién significativa de r=,221 entre
las variables de la presente investigacion y aunando la intencién de permanencia
de los colaboradores. Asimismo, se determiné que los trabajadores percibian mayor
motivacion extrinseca mas no la motivacion intrinseca, por lo que los autores
reforzaron que ambos tipos de motivacién jugaban un papel importante para que el
colaborador se siente plenamente motivado y decida permanecer en la

organizacion.

Por otro lado, los autores Carcasi & Torres (2019) demostraron también en
su estudio de una empresa del sector salud con una poblacion de 120 y muestra
de 90 trabajadores, tener una asociacion significativa entra las variables de la
presente investigacion con el nivel de satisfaccion laboral. Se determind que la
mitad de los trabajadores perciben la variable 1 y 2 a nivel medio mientras que los
otros colaboradores demuestran tener un nivel de satisfaccion medianamente

satisfecho.
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Por tanto, se observa que, tanto en los resultados de la presente
investigaciéon como estudios de otros autores, tienen una relacion similar en el que
se observa a primera instancia que existe una relacion significativa entre ambas
variables ademas que los resultados a nivel internacional demuestran que los

colaboradores perciben poca motivacion sea intrinseca o extrinsecamente.

Planteado el primer objetivo especifico que es conocer la relacion entre la
satisfaccion y la motivacion extrinseca en los colaboradores de una empresa del
sector salud en Los Olivos, 2023, se evidencié una correlacion positiva muy alta
entre la dimension y la variable, con un nivel de confianza del 95%, significacion
(0,00) <0,05 y Rho de Spearman = 0,934, por lo que se acepta la H1, demostrando

asi tener una alta relacién entre la dimensién 1y la variable 2.

Ello fue reforzado por Gonzéles (2021) habiendo demostrado una relacion
significativa entre la dimension 1 y la variable 2, su estudio conté con una muestra
de 45 colaboradores, en este caso aplicando el cuestionario segun el modelo
tedrico de Herzberg, por lo que sus resultados fueron tener una relacion significa

directa entre la dimensién 1y la variable 2.

Otro hallazgo similar lo realizaron Arboleda-Posada & Cardona-Jiménez
(2018) en el que su enfoque fue determinar la percepcion de la satisfaccion y los
factores motivacionales, su muestra total fue de 224 trabajadores en distintas
instituciones del servicio de Salud. Los resultados demostraron que los trabajadores
tenian una baja percepcién de la motivacion extrinseca debido a que manifestaron
gue la organizacion no reconocia su trabajo, no aplicaban incentivos econémicos
ademas que la posibilidad de crecer profesionalmente era baja. Por lo tanto,
destacan la importancia de tener al trabajador motivado para que el colaborador

pueda tener un mayor desempefio en la organizacion.

Cabe reiterar a los autores Carcasi & Torres (2019) en su estudio enfocado
en buscar la asociacion entre una de las variables que es la motivacion extrinseca
con la dimension satisfaccion, percibiendo un nivel medio de la variable 2 y una

satisfaccion medianamente satisfecha.
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Cabe mencionar el modelo tedrico Pérez, M. (2023) que define la
satisfaccion como la sensacion de complacer tanto los deseos de un individuo, de

sus necesidades personales y de cubrir una necesidad propia del individuo.

Por consiguiente, se demuestra tanto en la presente investigacion que existe
una relacién significativa entre la dimension 1y la variable 2, demostrando que la
motivacion extrinseca es importante para que el colaborador se siente satisfecho
consigo mismo, ademas de sentirse realizado y complacido por sus propias

necesidades individuales.

Referente al segundo objetivo especifico que es determinar la relacion del
interés y la motivacion extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector
salud en Los Olivos, 2023, demostrando una correlacion positiva alta entre la
dimension y la variable, con 95% de NC (0,00) <0,05 y Rho de Spearman = 0,772,
reconociendo la H1 y mostrando que el interés del personal del sector salud de Los

Olivos, 2023 esta fuertemente vinculado a la variable.

Podemos mencionar a los autores Bello y Bustamante (2019) que realizé un
estudio usando la metodologia cualitativa en el que refiere que las motivaciones
extrinsecas pueden ser un efecto negativo para el interés intrinseco del individuo,
esto debido a que una persona que demuestra interés propio por realizar una
actividad y seguidamente se le recompensa por ello, algunos autores en la
investigacion mencionan que el individuo pierde completamente el interés debido a

gue en adelante solo hara una actividad para sentirse motivado extrinsecamente.

Como definicion tedrica de la dimension 2 tenemos a Editorial Etecé (2021)
gue define el interés como la atencién de un individuo hacia algo, como también la
necesidad de obtener un provecho a cambio y el interés en adquirir una posicion

social.

De manera que, si bien la presente investigacion se encontré un vinculo
fuerte entre el interés con la motivacion extrinseca; dentro de los hallazgos
encontrados nos mencionan que, si un individuo siente interés propio por hacer
algo, es poco recomendable que se motive de inmediato extrinsecamente mediante

alguna recompensa, debido a que existe posibilidad que el individuo pierda el
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interés intrinseco solo para recibir algo a cambio. Sin embargo, los autores también
mencionaron que, si el individuo no siente interés por hacer alguna actividad, el
hecho de aplicar una motivacion extrinseca hara que incremente su interés para

realizarlo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La presente investigacion evidencia que la motivacion intrinseca por parte
de los trabajadores de una empresa del sector de salud tiene un efecto considerable
con la motivacion extrinseca. Ello mismo se confirma mediante el analisis de
correlaciéon del estadigrafo Rho de Spearman, que nos evidencia una “correlacion
positiva alta” (Rho de Spearman = 0,819) y una significancia de (p=0,00) <0,05. Por
tanto, enfatiza la importancia de la motivacion intrinseca que deben tener los
colaboradores en una organizacion para sentirse satisfechos consigo mismo ante
la realizacion de una actividad, resultando asi tener una mayor productividad
favoreciendo a la organizacion, generando confianza y fortaleciendo la satisfaccion
propia del individuo. Por consiguiente, se concluye que una buena motivacion
intrinseca y extrinseca puede contribuir significativamente en mejorar la relacion

entre los trabajadores con la organizacion.

Segunda: En referencia al primer objetivo especifico, se evidencia que la
dimension satisfaccion se relaciona con la motivacion extrinseca, demostrando asi
una correlacion positiva muy alta entre la dimension y la variable, con una
significancia de (p=0,00) <0,05 y Rho de Spearman = 0,934. Por esta raz6n, cuando
un colaborador se siente extrinsecamente motivado sea mediante una
recompensa, incentivo u otros, ayuda a que el colaborador se siente satisfecho por
realizar dicha actividad. Es decir, a mayor motivacion extrinseca genera

satisfaccion en el individuo.

Tercera: Se concluye el segundo objetivo especifico con una relacion entre el
interés con la variable 2, evidenciando una “correlacion positiva alta” entre
dimension y variable, con una significancia de (p=0,00) <0,05 y Rho de Spearman
=0,772. En consecuencia, se evidencia que, a mayor motivacion extrinseca genera

mayor interés por parte del colaborador en realizar alguna actividad.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: La organizacion deberd incentivar a sus trabajadores intrinsecamente
haciéndolos sentir que forman parte de la organizacion y que su labor es importante
para conseguir los objetivos trazados, ademas de hacerlos mas participados en las
decisiones para generarles autonomia. Por otro lado, se recomienda que la
organizacion pueda motivar a sus colaboradores extrinsecamente, puede darse
econdmicamente mediante alguna bonificacion por productividad, de tal forma que
los colaboradores sientan que su esfuerzo esta siendo recompensado acorde a su

desempeiio, mejorando asi la relacion entre el colaborador y la organizacion.

Segunda: Para que el trabajador se sienta satisfecho consigo mismo y realizando
alguna actividad encomendada por la organizacion, se recomienda que se les
motive extrinsecamente, esto puede darse no solo mediante un incentivo
econdmico sino también brindando la oportunidad de crecer profesionalmente en la
organizacion como también darles una estabilidad laboral y/o un mejor estatus

social.

Tercera: Para captar un mayor interés por parte del colaborador, se recomienda de
igual forma motivarlos extrinsecamente mediante algun beneficio atraible como ser
reconocido como el trabajador del afio, conseguir un ascenso, algun viaje o beca

de estudios para crecer profesionalmente.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de
estudio

Definicién Conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion

Variable 1:
Motivacion
Intrinseca

Seguin Sdnchez y Sifuentes (2018) refiere la
motivacién intrinseca como la satisfaccion de
realizar cierta actividad sin tener que recibir
algo a cambio, mientras que la motivacion
intrinseca refleja el grado de interés de una
persona, que llega hacer cierta actividad solo
con la finalidad de satisfacer sus necesidades
personales

Se aplicara un cuestionario online
para determinar si el trabajador se
encuentra motivado
intrinsecamente. Se utilizara
mediante la escala tipo Likert de la
variable Motivacion Intrinseca y
sera medido a través de los
factores de satisfaccion e interés

Satisfaccion

Complacer los deseos
Necesidades personales
Placer por cubrir una
necesidad

Interés

Obtener un provecho de
algo
Obtener una posicién social
Atencion a un
acontecimiento o un
proceso

Ordinal
Escala de Likert
(5) Totalmente de
acuerdo
(4) De acuerdo
(3) Neutral
(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en
desacuerdo

Variable 2:
Motivacion
Extrinseca

Valeria et al. (2022) nos dice que la motivacion
extrinseca “busca un incentivo externo para
realizar una actividad y a su vez un
reconocimiento que puede ser social o fisico.

Se aplicara un cuestionario online
para determinar si el trabajador se
encuentra motivado
extrinsecamente. Se utilizara
mediante la escala tipo Likert de la
variable Motivacién Extrinseca y
sera medido a través de los
factores de Incentivo y
Reconocimiento.

Incentivo

Ofrecimiento de una
remuneracion mayor
Sobre pasar metas de
produccién

Incrementa el desempefio

Reconocimiento

Favorece la autoestima

Desarrolla la autoconfianza

Induce el auto respeto

Ordinal
Escala de Likert
(1) Totalmente en
desacuerdo
(2) En desacuerdo
(3) Neutral
(4) De acuerdo
(5) Totalmente de
acuerdo



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud
en Los Olivos, 2023.

La presente encuesta va a permitir demostrar la relacion que existe entre "LA MOTIVACION
INTRINSECA Y LA MOTIVACION EXTRINSECA". Por lo cual, esta encuesta es anénima Marque
con una "X" la respuesta que considera correcta

Preguntas cerradas

Totalmente
En Totalmente
en Neutral De acuerdo
desacuerdo desacuerdo de acuerdo )
VALORACION
1|12|3|4]5
ITEMS

Primera variable: Motivacion intrinseca

¢, Me siento complacido con el trabajo que tengo?

¢ Me resulta gratificante lo que hago en mi trabajo?

¢ Significa mucho para mi que la empresa valore mi
trabajo?

¢ Estoy dispuesta a apoyar a mis compafieros de trabajo y
a la empresa cuando lo requieran?

¢El trabajo que realizo me ayuda alcanzar mis objetivos
personales?

¢Me complace aprender nuevas cosas?

¢La empresa me permite crecer profesionalmente?

¢ Siento que mi trabajo me permite tener una mejor calidad
8 | de vida?

¢cLa empresa me brinda los recursos necesarios para
realizar mi trabajo?

Segunda variable: Motivacién extrinseca

¢La empresa brinda algin reconocimiento econémico por
1 |cumplir con la meta propuesta?

¢,Cumplo con los objetivos de la organizacion solo por ser
reconocido econémicamente?




¢;Considero que si la empresa me brinda mayores
3 | beneficios incrementaria mi desempefio?

¢ Siento que me desempefiaria mejor si la empresa me
4 | brinda mayor flexibilidad en el trabajo?

¢La empresa suele reconocer mi trabajo ante el resto de
5 | mis compafieros?

¢cLa empresa me felicita cuando tomo correctas
6 | decisiones?
. ¢, La empresa valora y respeta mis opiniones ante mi equipo

de trabajo?

Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacién intrinseca y motivacion
extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos, 2023”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: TEODORO CARRANZA ESTELA
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia

profesional: Docencia en Investigacion-Marketing

Institucion donde labora: |Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )

el area: Mas de5afios (X )

2. Propdésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala Likert
Autor(es): Chavez Jimenez Karen
Procedencia: Los Olivos - Lima
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos




o o Al personal de una empresa del sector Salud en Los
Ambito de aplicacion: Olivos. 2023

Esta compuesta por dos variables:

— La primera variable contiene 2 dimensiones, de 3 indicadores y 9
ftems en total.
— La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 3 indicadores y 7

Significacion: ftems en total.
El objetivo es determinar la relaciéon de la motivacion intrinseca y la
motivacién extrinseca en los colaboradores de una empresa del
sector salud en Los Olivos,2023
4, Soporte tedrico

Variable 1: Motivacion intrinseca
Segun Sanchez y Sifuentes (2018) refiere la motivacion intrinseca como la satisfaccion de realizar cierta actividad
sin tener que recibir algo a cambio, mientras que la motivacion intrinseca refleja el grado de interés de una
persona, que llega hacer cierta actividad solo con la finalidad de satisfacer sus necesidades personales.

e Variable 2: Motivacion extrinseca
Valeria et al. (2022) nos dice que la motivacién extrinseca busca un incentivo externo para realizar una actividad y
a su vez un reconocimiento que puede ser social o fisico (p.4).

Variables Dimensiones Definicion

Para Pérez, M. (2023) define la satisfaccion como la sensacidén de
. ., complacer los deseos de una persona, complacer sus necesidade
Satisfaccion personales ademds de cubrir una necesidad propia del individuo.

Para Editorial Etecé (2021) define el interés como la atencién de ung
persona hacia un acontecimiento, la necesidad de una persona en|
Interés obtener un provecho de algo, como el interés de un individuo en|
adquirir una posicién social.

Motivacién intrinseca

Para Gorbaneff, Y., Torres, S. & Fernando, J. (2009) refieren comg
definicién del incentivo el hecho de ofrecer o incrementar Iq
Incentivo remuneracién mas de lo que se ofrece en la industria, teniendo comg
resultados el buen desempefio e incremento de las metas de produccién

Motivacién extrinseca esperadas.

Para Zangaro & Szlechter (2022) refiere que el reconocimiento es I3
afirmacion de cualidades positivas de un individuo, ademas hace
Reconocimiento referencia que existen tres subtipos, el primero es el reconocimiento de|
las relaciones primarias que gracias a ella permite desarrollar I3
autoconfianza, el segundo el de las relaciones de derecho que induce e
auto respeto y por ultimo el de la comunidad social favoreciendo asi I3
autoestima.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el “Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca en los colaboradores de una
empresa del sector salud en Los Olivos, 2023, elaborado por Chavez Jimenez Karen en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Variables Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio| El item no es claro.




CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
I6gica con la
dimensién o indicador
gue esta midiendo.

1. Totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

2. Desacuerdo (bajo
nivel
de

acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimensién.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensién
que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio|

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacién intrinseca
Primera dimension: Satisfaccion

. : Clarid|Coher| Relev ;
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Complacer los deseos 1 4 4 4
Necesidades personales 2 3 4 4
Placer por cubrir una necesidad 3 4 4 4
Segunda dimension: Interés
. . Clarid|Coher| Relev :
Indicadores ltem | “.4 |encial ancia Observaciones
4 4 3
Obtener un provecho de algo 4
Obtener una posicion social 5 4 4 4
Atencién a un acontecimiento 6 4 4 4

Variable del instrumento: Motivacién extrinseca

Primera dimension: Incentivo

8 : Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Remuneracién mayor 10 4 4 4
. 4 4 4
Sobrepasar metas de produccion 11
Incremento del desempefio 12 4 3 4
Segunda dimensién: Reconocimiento
. : Clarid|Coher| Relev ;
Indicadores Item ad |encial ancia Observaciones
. 4 4 4
Desarrolla la autoconfianza 13
Induce el auto respeto 14 3 3 4
. . 4 3 4
Favorecimiento de la autoestima 15
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos aemplear.
Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticiay de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un

item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud
en Los Olivos, 2023.

La presente encuesta va a permitir demostrar la relacion que existe entre "LA MOTIVACION
INTRINSECA Y LA MOTIVACION EXTRINSECA". Por lo cual, esta encuesta es anénima Marque
con una "X" la respuesta que considera correcta

Preguntas cerradas

Totalmente
en En Neutral De acuerdo Totalmente
d d desacuerdo de acuerdo )
esacuerdo VALORACION
1 2 3 4 5
1|2 3|4 5
ITEMS

Primera variable: Motivacion intrinseca

¢, Me siento complacido con el trabajo que tengo?

¢, Me resulta gratificante lo que hago en mi trabajo?

¢ Significa mucho para mi que la empresa valore mi
trabajo?

¢ Estoy dispuesta a apoyar a mis comparieros de trabajo y
a la empresa cuando lo requieran?

¢El trabajo que realizo me ayuda alcanzar mis objetivos
personales?

¢Me complace aprender nuevas cosas?

¢,La empresa me permite crecer profesionalmente?

¢ Siento que mi trabajo me permite tener una mejor calidad
8 | de vida?

¢La empresa me brinda los recursos necesarios para
realizar mi trabajo?

Segunda variable: Motivacién extrinseca

¢La empresa brinda algin reconocimiento econémico por
1 |cumplir con la meta propuesta?
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¢,Cumplo con los objetivos de la organizacion solo por ser
2 | reconocido econémicamente?

¢,Considero que si la empresa me brinda mayores
3 | beneficios incrementaria mi desempefio?

¢Siento que me desempefiaria mejor si la empresa me
4 | brinda mayor flexibilidad en el trabajo?

¢La empresa suele reconocer mi trabajo ante el resto de
5 | mis compafneros?

cLa empresa me felicita cuando tomo correctas
6 | decisiones?

¢ La empresa valora y respeta mis opiniones ante mi equipo
7 |de trabajo?

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacién intrinseca y motivacion
extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos, 2023”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Luis Junior Montenegro Principe
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica  ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia

profesional: Administracion, logistica, marketing, planificacion

estratégica e investigacion

Institucion donde labora: |Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
el &rea:

Mas de 5 afios ( x )

7. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala Likert
Autor(es): Chavez Jimenez Karen
Procedencia: Los Olivos - Lima
Administracion: Virtual
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Tiempo de aplicacion: 15 minutos

o o Al personal de una empresa del sector Salud en Los
Ambito de aplicacion: Olivos. 2023

Esta compuesta por dos variables:

— La primera variable contiene 2 dimensiones, de 3 indicadores y 9
ftems en total.
— La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 3 indicadores y 7

Significacion: ftems en total.
El objetivo es determinar la relacion de la motivacion intrinseca y la
motivacién extrinseca en los colaboradores de una empresa del
sector salud en Los Olivos,2023
9. Soporte tedrico

Variable 1: Motivacion intrinseca
Segun Sanchez y Sifuentes (2018) refiere la motivacion intrinseca como la satisfaccion de realizar cierta actividad
sin tener que recibir algo a cambio, mientras que la motivacioén intrinseca refleja el grado de interés de una
persona, que llega hacer cierta actividad solo con la finalidad de satisfacer sus necesidades personales.

e Variable 2: Motivacion extrinseca
Valeria et al. (2022) nos dice que la motivacién extrinseca busca un incentivo externo para realizar una actividad y
a su vez un reconocimiento que puede ser social o fisico (p.4).

Variables Dimensiones Definicion

Para Pérez, M. (2023) define la satisfaccion como la sensacién de
. ., complacer los deseos de una persona, complacer sus necesidadeg
Satisfaccion personales ademds de cubrir una necesidad propia del individuo.

Para Editorial Etecé (2021) define el interés como la atencién de ung
persona hacia un acontecimiento, la necesidad de una persona en
Interés obtener un provecho de algo, como el interés de un individuo en|
adquirir una posicién social.

Motivacién intrinseca

Para Gorbaneff, Y., Torres, S. & Fernando, J. (2009) refieren comq|
definicion del incentivo el hecho de ofrecer o incrementar I3
Incentivo remuneracién més de lo que se ofrece en la industria, teniendo comg
resultados el buen desempefio e incremento de las metas de produccion

Motivacién extrinseca esperadas.

Para Zangaro & Szlechter (2022) refiere que el reconocimiento es I3
afirmacion de cualidades positivas de un individuo, ademas hace
Reconocimiento referencia que existen tres subtipos, el primero es el reconocimiento de|
las relaciones primarias que gracias a ella permite desarrollar I3
autoconfianza, el segundo el de las relaciones de derecho que induce e
auto respeto y por ultimo el de la comunidad social favoreciendo asi |3
autoestima.

10. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el “Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca en los colaboradores de una
empresa del sector salud en Los Olivos, 2023”, elaborado por Chavez Jimenez Karen en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Variables Calificacién Indicador
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CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el criterio|

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
I6gica con la
dimensién o indicador
gue esta midiendo.

1. Totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

2. Desacuerdo (bajo
nivel
de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimensién.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension
que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra estéa relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio|

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacién intrinseca
Primera dimension: Satisfaccion

. : Clarid|Coher| Relev ;
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Complacer los deseos 1 4 4 4
Necesidades personales 2 3 4 4
Placer por cubrir una necesidad 3 4 4 4
Segunda dimension: Interés
. . Clarid|Coher| Relev :
Indicadores ltem | “.4 |encial ancia Observaciones
4 4 3
Obtener un provecho de algo 4
Obtener una posicion social 5 4 4 4
Atencién a un acontecimiento 6 4 4 4

Variable del instrumento: Motivacién extrinseca

Primera dimension: Incentivo

8 : Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Remuneracién mayor 10 4 4 4
. 4 4 4
Sobrepasar metas de produccion 11
Incremento del desempefio 12 4 3 4
Segunda dimensién: Reconocimiento
. : Clarid|Coher| Relev ;
Indicadores Item ad |encial ancia Observaciones
. 4 4 4
Desarrolla la autoconfianza 13
Induce el auto respeto 14 3 3 4
. . 4 3 4
Favorecimiento de la autoestima 15
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Mba. Montenegro Principe Luis Junior
DNI: 43978952
CLAD: 44173

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud
en Los Olivos, 2023.

La presente encuesta va a permitir demostrar la relacion que existe entre "LA MOTIVACION
INTRINSECA Y LA MOTIVACION EXTRINSECA". Por lo cual, esta encuesta es anénima Marque
con una "X" la respuesta que considera correcta

Preguntas cerradas

Totalmente
en En Neutral De acuerdo Totalmente
d d desacuerdo de acuerdo )
esacuerdo VALORACION
1 2 3 4 5
1|2 3|4 5
ITEMS

Primera variable: Motivacion intrinseca

¢, Me siento complacido con el trabajo que tengo?

¢, Me resulta gratificante lo que hago en mi trabajo?

¢ Significa mucho para mi que la empresa valore mi
trabajo?

¢ Estoy dispuesta a apoyar a mis comparieros de trabajo y
a la empresa cuando lo requieran?

¢El trabajo que realizo me ayuda alcanzar mis objetivos
personales?

¢Me complace aprender nuevas cosas?

¢,La empresa me permite crecer profesionalmente?

¢ Siento que mi trabajo me permite tener una mejor calidad
8 | de vida?

¢La empresa me brinda los recursos necesarios para
realizar mi trabajo?

Segunda variable: Motivacién extrinseca

¢La empresa brinda algin reconocimiento econémico por
1 |cumplir con la meta propuesta?
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¢,Cumplo con los objetivos de la organizacion solo por ser
2 | reconocido econémicamente?

¢,Considero que si la empresa me brinda mayores
3 | beneficios incrementaria mi desempefio?

¢Siento que me desempefiaria mejor si la empresa me
4 | brinda mayor flexibilidad en el trabajo?

¢La empresa suele reconocer mi trabajo ante el resto de
5 | mis compafneros?

cLa empresa me felicita cuando tomo correctas
6 | decisiones?

¢ La empresa valora y respeta mis opiniones ante mi equipo
7 |de trabajo?

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion intrinseca y motivacion
extrinseca en los colaboradores de una empresa del sector salud en Los Olivos, 2023”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Abraham Cérdenas Saavedra
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor X)
Clinica  ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia

: i Docente de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:

Instituciéon donde labora: [Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
el area:

Mas de 5 afos ( x )

12. Propdésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala Likert
Autor(es): Chavez Jimenez Karen
Procedencia; Los Olivos - Lima
Administracion: Virtual
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Tiempo de aplicacion: 15 minutos

o o Al personal de una empresa del sector Salud en Los
Ambito de aplicacion: Olivos. 2023

Esta compuesta por dos variables:

— La primera variable contiene 2 dimensiones, de 3 indicadores y 9
ftems en total.
— La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 3 indicadores y 7

Significacion: ftems en total.
El objetivo es determinar la relacion de la motivacion intrinseca y la
motivacién extrinseca en los colaboradores de una empresa del
sector salud en Los Olivos,2023
14. Soporte tedrico

Variable 1: Motivacion intrinseca
Segun Sanchez y Sifuentes (2018) refiere la motivacion intrinseca como la satisfaccion de realizar cierta actividad
sin tener que recibir algo a cambio, mientras que la motivacion intrinseca refleja el grado de interés de una
persona, que llega hacer cierta actividad solo con la finalidad de satisfacer sus necesidades personales.

e Variable 2: Motivacion extrinseca
Valeria et al. (2022) nos dice que la motivacion extrinseca busca un incentivo externo para realizar una actividad y
a su vez un reconocimiento que puede ser social o fisico (p.4).

Variables Dimensiones Definicion

Para Pérez, M. (2023) define la satisfaccion como la sensacién de
. ., complacer los deseos de una persona, complacer sus necesidades
Satisfaccion personales ademas de cubrir una necesidad propia del individuo.

Para Editorial Etecé (2021) define el interés como la atencién de unqg
persona hacia un acontecimiento, la necesidad de una persona en
Interés obtener un provecho de algo, como el interés de un individuo en
adquirir una posicion social.

Motivacién intrinseca

Para Gorbaneff, Y., Torres, S. & Fernando, J. (2009) refieren comg
definicién del incentivo el hecho de ofrecer o incrementar Ig
Incentivo remuneracién mas de lo que se ofrece en la industria, teniendo comq
resultados el buen desempefio e incremento de las metas de produccién

Motivaci6n extrinseca esperadas.

Para Zangaro & Szlechter (2022) refiere que el reconocimiento es I
afirmacion de cualidades positivas de un individuo, ademas hace
Reconocimiento referencia que existen tres subtipos, el primero es el reconocimiento de
las relaciones primarias que gracias a ella permite desarrollar Ia
autoconfianza, el segundo el de las relaciones de derecho que induce e
auto respeto y por ultimo el de la comunidad social favoreciendo asi 3|
autoestima.
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15. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el “Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca en los colaboradores de una
empresa del sector salud en Los Olivos, 2023, elaborado por Chavez Jimenez Karen en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Variables

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con la
dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. Totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.

2. Desacuerdo (bajo
nivel
de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimensién
gue se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio|

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacién intrinseca
Primera dimension: Satisfaccion

. : Clarid|Coher| Relev ;
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Complacer los deseos 1 4 4 4
Necesidades personales 2 3 4 4
Placer por cubrir una necesidad 3 4 4 4
Segunda dimension: Interés
. . Clarid|Coher| Relev :
Indicadores ltem | “.4 |encial ancia Observaciones
4 4 3
Obtener un provecho de algo 4
Obtener una posicion social 5 4 4 4
Atencién a un acontecimiento 6 4 4 4

Variable del instrumento: Motivacién extrinseca

Primera dimension: Incentivo

8 : Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Remuneracién mayor 10 4 4 4
. 4 4 4
Sobrepasar metas de produccion 11
Incremento del desempefio 12 4 3 4
Segunda dimensién: Reconocimiento
. : Clarid|Coher| Relev ;
Indicadores Item ad |encial ancia Observaciones
. 4 4 4
Desarrolla la autoconfianza 13
Induce el auto respeto 14 3 3 4
. . 4 3 4
Favorecimiento de la autoestima 15
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Dr. Abraham Cardenas Saavedra

DNI N° 07424958

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticiay de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un

item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Tabla 1: Confiabilidad del instrumento de motivacién intrinseca

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,880 9

Nota: Reporte SPSS V.25

Tabla 2: Estadistica total del elemento del instrumento de motivacion intrinseca

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha  elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
Item1 15.27 26.781 373 .889
ltem2 15.47 23.267 .866 .845
Item3 14.80 25.600 462 .883
Item4 15.07 26.352 411 .886
Item5 15.53 23.981 .745 .856
Item6 15.53 24.267 .801 .852
Item7 15.47 23.267 .866 .845
Item8 15.67 25.952 .628 .867
Item9 15.33 25.810 .587 .870

Nota: Reporte SPSS V.25

Andlisis de la confiabilidad: El coeficiente de fiabilidad del cuestionario fue
=0,880 cuando se aplico a una muestra piloto de 15 encuestados con
caracteristicas similares, como se muestra en las tablas 1 y 2. El cuestionario es
internamente coherente y de nivel BUENA, por lo que es adecuado para aplicarlo

a los participantes de la muestra.



i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tabla 3: Confiabilidad del instrumento de motivacién extrinseca

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,864 7

Nota: Reporte SPSS V.25

Tabla 4: Estadistica total del elemento del instrumento de motivacion extrinseca

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
Item1 13.33 20.095 .602 .864
ltem10 13.47 19.124 .748 .847
Item11 13.53 20.124 .658 .857
Item12 13.93 20.781 .689 .856
Item13 13.33 19.238 721 .850
Item14 13.33 19.952 .622 .861
Item15 13.47 20.838 512 .873
Item16 12.93 21.638 .550 .868

Nota: Reporte SPSS V.25

Anadlisis de la confiabilidad: Como se indica en las tablas 3 y 4, una muestra
piloto de 15 encuestados comparables arrojé un valor de fiabilidad del cuestionario
de 0,864. El cuestionario tuvo una buena consistencia interna y de nivel BUENA,

por lo que debe utilizarse con los participantes de la muestra.
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Tabla 5: Rango Coeficiente Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia interna
>= 0,90 Excelente
0,80 <=y <0,89 Buena
0,70<=y<0,79 Aceptable
0,60 <=y < 0,69 Cuestionable
0,50 <=y < 0,59 Pobre
< 0,50 Inaceptable

Tabla 6: Interpretacion del coeficiente de correlacién de Spearman.

Interpretacion del coeficiente de
correlacion de Spearman.

Valor de Significado
rho
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlaciéon positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta

| Correlacion positiva grande y perfecta
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Tabla 7: Base de datos de trabajadores encuestado

noTiva

ToraL oraL oraL

Tabla 8: Base de datos y procedimiento de SPSS V.25
tr\ data motivacién intrinseca y extrinsecasav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editer de datos
Archivo  Editar Ver Datos TIransformar Analizar Grdficos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
—— A . . ! b = (2
S H & e Bl H B d
MNombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas| Alineacidn Medida Rol
1 Intrinseca Numérico 8 0 Mativacion intri___ {1, Mala}. Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
2 Satisfaccion  Numérico g 0 Satisfaccion {1. Malo}... Ninguno g = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
3 Interés Mumeérico 8 0 Interés {1. Malo}... Ninguno 8 = Derecha :Ei Ordinal “ Entrada
4 Extrinseca Mumérico 8 0 Motivacion extri._. {1, Malo}... Ninguno g Derecha £l Ordinal “ Entrada
5 Incentivo Numérico g 0 Incentivo {1. Malo}... Ninguno g = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
6 Reconocimi... Numérico g 0 Reconocimiente {1, Malo}... Ninguno 8 = Derecha Ml Ordinal “ Entrada
8
9

10

18
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U3 data motivacidn intrinseca y extrinseca.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHAMe~ BLAP K BAE 40
|

|.i InlrirlsecaH i Sansfacc.“ ol Interés
4n

J Extrl:sec

‘ £l Incentivo H i Reconeci

- var var var var var var var var
miento

R

[ N C R Il U - B N PO TS R O i R O Ry

BG S5 58|89 8 RR|8)R8 2888 N8R

5

[ U IO B O O N O P O B I T e

[ N r R Il B N P N B PO TS B R R T
Sl o N w s e s s s s a s

[ o B S I O ey U R Ry
e S R R B P o) U [ NCR Y (T (Y U U U

i

\IBM SPSS Statistics Processor estd listo |

wchivo  Editar  Ver Datos  Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SESR ¢ M -

Lol =

=2 & Resultado

B

@ Registro

Frecuencias
= Titulo

--{E] Tabla de frecuenc

..... Titulo

----- L& Motivacidn int
----- L& Satisfaccidn
----- L& Interés

----- L& Motivacidn ex
----- L& Incentivo

----- L& Reconocimie

-{E] Gréfico de barras

..... Titulo

----- (i Motivacién int
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----- (i Interés

----- [l Motivacién ex
----- [ Incentivo

----- (il Reconocimie

Grafico de barras

Porcentaje

Motivacion intrinseca

Malo Reqular Bueno

Motivacién intrinseca
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Cuestionario virtual para la encuesta

"Cuestionario Motivacién intrinseca y motivacion
extrinseca en los colaboradores de una empresa
del sector salud en Los Olivos, 2023"

La presente encuesta va a permitir demostrar la relacion que existe entre "LA MOTIVACION INTRINSECA Y LA
MOTIVACION EXTRINSECA". Por lo cual, esta encuesta es anénima. Considerar como opciones de respuestas:
Totalmente en desacuerdo; En desacuerdo; Neutral; De acuerdo; Totalmente de acuerdo.

Motivacion intrinseca
1) ;Me siento complacido con el trabajo que tengo?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

Cuestionario Motivacién intrinseca y motivacion extrinseca” [J ¥ @ ©

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Motivacién intrinseca IO copiar
1) ¢ Me siento complacido con el trabajo gue tengo?

47 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo

© Meutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

2) {Me resulta gratificante lo que hago en mi trabajo? |_|:| Copiar

@ Totalmente en desacuerdo
@ @ En desacuerdo
-~ @ Meutral

42 respusstas





