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RESUMEN

El estudio plante6 como objetivo central determinar como la motivacioén intrinseca
se relacionaba con la productividad laboral en los 35 trabajadores de una empresa
comercial, Puente Piedra — 2023, asi como la relacién entre las dimensiones
conocimientos, logros y experiencias de la primera variable con el total de la variable
productividad. Se empleé una metodologia de tipo basico, cuantitativo vy
correlacional y se aplicaron los instrumentos El Cuestionario de la motivacion
intrinseca en el trabajo de 18 items y el Cuestionario de productividad laboral de 24
items, los cuales han sido elaborados especificamente para el desarrollo de la
investigacion. En general, 85.7% de los participantes alcanz6 la categoria de
motivacién alta mientras que 88.6% logré una puntuacion alta en productividad.
Respecto a la correlacion, las dimensiones Conocimiento y Logro se relacionaron
de forma débil y directa con Productividad (Rho de Spearman entre 0.25 y 0.50)
mientras que la dimension Experiencia y el puntaje total de Motivacién Intrinseca
evidenciaron una relacién media directa con la productividad laboral (Rho entre 0.50
y 0.75); en todos los casos, el valor p fue menor de 0.05, existiendo casos con un
valor inferior a 0.01 o 0.001. En conclusion, se aceptaron todas las hipétesis
planteadas y la informacion obtenida va a permitir planificar y ejecutar estrategias

de mejora tanto en beneficio de la empresa como del personal.

Palabras clave: Motivacion intrinseca, productividad laboral, correlacion.



ABSTRACT

The main objective of the study was to determine how intrinsic motivation was
related to labor productivity in 35 workers of a commercial company, Puente Piedra
- 2023, as well as the relationship between the dimensions knowledge,
achievements and experiences of the first variable with the total productivity
variable. A basic, quantitative and correlational methodology was used and the
instruments applied were the 18-item intrinsic motivation at work questionnaire and
the 24-item labor productivity questionnaire, which were specifically elaborated for
the development of the research. Overall, 85.7% of the participants achieved the
high motivation category while 88.6% achieved a high productivity score. Regarding
correlation, the Knowledge and Achievement dimensions were weakly and directly
related to Productivity (Spearman's Rho between 0.25 and 0.50) while the
Experience dimension and the total Intrinsic Motivation score evidenced a direct
average relationship with labor productivity (Rho between 0.50 and 0.75); in all
cases, the p-value was less than 0.05, with cases with a value lower than 0.01 or
0.001. In conclusion, all the hypotheses were accepted and the information obtained
will make it possible to plan and execute improvement strategies for the benefit of

both the company and the personnel.

Keywords: Intrinsic motivation, work productivity, correlation.
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INTRODUCCION

Dentro del &mbito organizacional, el recurso humano juega un papel importante, ya
gue el correcto funcionamiento y ejecucién de las actividades y tareas durante la
produccion o prestacion del servicio repercuten en la calidad, satisfaccion del cliente
y reputacion de la empresa en el mercado; no obstante, su desarrollo esta vinculado
estrechamente a las caracteristicas y las brechas existentes en una sociedad
especifica (Macke y Genari, 2019; Rebolledo y Vega, 2021). El contexto
desencadenado por la pandemia COVID-19 evidenci6 una cantidad de desafios y
problemas complejos entre los que se incluyen la gestién de la fuerza laboral, al
gue las empresas deben ser receptivas, adaptables y especialmente responsables
en virtud de que no se vea amenazada la vitalidad y supervivencia de ellas
(Janadari, 2020).

En funcion de cumplir con los estandares de productividad, el personal de las
empresas tiende a verse influenciado por un gran abanico de factores, entre los que
se puede resaltar la motivacién laboral, entendida como la capacidad que posee la
empresa para brindar estimulos, involucrar y mantener implicados a sus
trabajadores con el fin de que éstos tengan el impulso y la persistencia para ofrecer
el mayor rendimiento y asi lograr las metas organizacionales (Barrios et al., 2019;
Niati et al., 2021). La motivacién para los empleados puede provenir de aspectos
externos e internos, entendiendo que la diferencia entre ambos radica en que el
primero requiere de la intervencién desde lo que rodea al trabajador; mientras que
la segunda depende de las capacidades y percepciones que la persona posea sin
importar lo que se maneje en el exterior (Riyanto et al., 2021).

Sobre el segundo tipo de motivacién se reconoce que durante los ultimos afios se
ha promocionado dejar de lado el sometimiento al trabajador y méas bien procurar
el compromiso e iniciativa propia de éstos hacia la institucién; teniendo que, las
sensaciones de placer se conviertan en galardén y de igual manera en efectos que
motiven, pero de manera individual, convirtiéndose en automotivacion de forma que
no solo dependa de premios por parte de la empresa (Rivas, 2020). Este aspecto
también se puede incluir en la empresas comerciales, ya que un empleado
motivado es un servicio de mejor calidad que llevara al éxito a la organizacion, a

alcanzar un mejor nivel de ventas, y, ademas a prestar una atencion al cliente capaz



de satisfacer todas sus necesidades lo que permitira la intencion de recompra de

estos (Rani y Desiana, 2019).

A nivel internacional, segun los resultados obtenidos por Badillo (2021) es vital el
fortalecimiento de la motivacién intrinseca dentro de las empresas comerciales de
Latinoamérica, ya que esto aumenta los niveles de compromiso, desempefio y
productividad. De igual manera en un estudio desarrollado en Colombia se logro
conocer que los trabajadores de una empresa comercial poseen un nivel medio de
motivacién intrinseca (68.4%) derivada de aspectos tales como el crecimiento
profesional y la experiencia, lo que repercute en lograr mantener margenes
productivos adecuados y asi alcanzar el 95% de cumplimiento dentro de las metas

de venta planteadas por la empresa (Delgado y Rodriguez, 2019).

A nivel nacional, los resultados obtenidos por Ortiz y Peralta (2022) demostraron
gue la motivacioén intrinseca de los trabajadores de una empresa comercial se ubico
en un nivel medio (59%) y ademas se relacionan de forma directa con la
productividad, enfatizando que el componente que lo regula mayormente son las
necesidades o intereses propios, las que ademdas son capaces de propiciar
incremento o reduccion en el cumplimiento de las metas. Por su parte, los
comentarios obtenidos por Cueva y Ramirez (2021) dentro de una empresa
comercial prob6 que el setenta y nueve punto tres de los empleados se hallan
medianamente motivados de forma intrinseca lo que repercute de forma directa en

la productividad de éstos, la que tan solamente alcanza el 60.3%.

Sobre esta realidad no escapa una empresa comercial; entidad ubicada en el
distrito de Puente Piedra - Lima, la que cuenta con una antigiedad de mas de cinco
afos; dedicada a la venta al por menor y mayor de articulos de papeleria para
comercios especializados, logrando atender a distribuidores, librerias, entidades
publicas y privadas tanto en Lima como en el resto del pais. La empresa cuenta con
35 trabajadores distribuidos entre las areas de gerencia, administraciéon, almacén y
produccion. Este empresa mantiene una preocupacion en relacion con la forma en
gue se desarrolla la motivacion y la productividad, en virtud de que, recientemente
se han tenido inconvenientes para cumplir con las metas de venta, asi como con el
tiempo de entrega de los pedidos; pudiéndose también visualizar trabajadores con

minimo nivel de conocimientos sobre los procesos ejecutados y



poca experiencia tanto profesional como empirica sobre el tipo de trabajo. Por lo
gue fue necesario conocer el estado de motivacién intrinseca y productividad
laboral entre el grupo de trabajadores de una empresa comercial, reconociendo los

factores influyentes, asi como reconocer si existe o no relacién entre ellos.

Por lo que se formulo el problema general: (Cémo la motivacion intrinseca se
relaciona con la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
comercial, Puente Piedra - 2023? Del que se desprende como problemas
especificos: a) ¢ Como los conocimientos se relacionan con la productividad laboral
en los trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra - 2023?; b) ¢ Cémo
los logros se relacionan con la productividad laboral en los trabajadores de una
empresa comercial, Puente Piedra - 2023?; ¢) CoOmo la experiencia se relaciona
con la productividad laboral en los trabajadores de una empresa comercial, Puente
Piedra - 2023?

Se justificd el estudio desde el aspecto practico en la calidad de informacion que
fue proporcionada a una empresa comercial en cuanto al estado actual de las
variables dentro de sus empleados para poder emitir mecanismos capaces de
mejorar el estado de la situacion problema. Desde el aspecto social, permitié que
los trabajadores emitieran sus opiniones con respecto a la forma en que se
desenvuelven en la empresa y las falencias que poseen desde un perspectiva
interna. Desde el aspecto tedrico, afianzo las premisas tedricas sobre la motivacion
intrinseca y su unién directa con la productividad laboral, a la par que aportd
conocimiento actualizado sobre ellas en un campo empirico. Desde el aspecto
metodoldgico, fueron desarrollados instrumentos para la obtencién de los datos que
podran ser implementados en otras investigaciones dentro del mismo rubro u

adaptable a otros.

El objetivo general del estudio fue: Determinar como la motivacion intrinseca se
relaciona con la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
comercial, Puente Piedra — 2023. Del que se tuvieron como objetivos especificos:
a) Determinar como los conocimientos se relacionan con la productividad laboral en
los trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra — 2023; b) Determinar
cémo los logros se relacionan con la productividad laboral en los trabajadores de

una empresa comercial, Puente Piedra — 2023; ¢) Determinar como



la experiencia se relaciona con la productividad laboral en los trabajadores de una

empresa comercial, Puente Piedra — 2023.

La hipétesis general fue: La motivacion intrinseca se relaciona de manera positiva
con la productividad laboral en los trabajadores de una empresa comercial, Puente
Piedra — 2023; mientras que se plantearon como hipétesis especificas: a) Los
conocimientos se relacionan de manera positiva con la productividad laboral en los
trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra — 2023; b) Los logros se
relacionan de manera positiva con la productividad laboral en los trabajadores de
una empresa comercial, Puente Piedra — 2023; c) La experiencia se relaciona de
manera positiva con la productividad laboral en los trabajadores de una empresa

comercial, Puente Piedra — 2023.



ll. MARCO TEORICO

Los antecedentes corresponden a todos aquellos estudios elaborados previamente
gue poseen similitud con el tema o variables y que permiten tener conocimiento de
los pardmetros bajo los cuales fueron realizados y el tipo de resultados obtenidos;
por tanto, se tiene a nivel internacional a Carvajal et al. (2022) a través de un estudio
ejecutado para identificar el nivel de rendimiento laboral obtenido al aplicar
estrategias motivacionales en una microempresa de Ecuador; para lo que se
manejo el estudio cuantitativo/correlacional, no experimental en un total de nueve
empleados. Los resultados permitieron conocer que tanto la motivacién como el
rendimiento laboral se encuentran en nivel medio (53% y 47% respectivamente),
encontrandose claramente por debajo de lo ideal, asimismo, se fijé la existencia de
asociacion entre la motivacion y el desempefio (p= .001; r= .569), asi como entre
los beneficios y el desempeiio (p=.001; r=.426). Concluyendo que la empresa no
reconoce aun la importancia que tiene la motivacion para sus trabajadores y el nivel

de relacion que ésta tiene sobre el rendimiento, satisfaccion y productividad.

Mardanov (2021) realiz6 un articulo cuyo proposito fue identificar los determinantes
de la satisfaccion laboral especialmente cuando se encuentra mediada por la
motivacion intrinseca y extrinseca. Para ello ejecutd un método cuantitativo,
correlacional, no experimental, empleando una encuesta en un total de 272
empleados de empresas constructoras en Taiwan. Entre los resultados hallados se
resalta la existencia de relaciéon en motivacion intrinseca y la satisfaccion de los
colaboradores (p= .001; r= .670), entre la motivacion intrinseca y el desempefio
organizacional (p=.001; r=.711). Concluyendo que, si bien la complacencia de los
empleados tiene un mayor impacto en el practica, la satisfaccion laboral tiene un

mayor impacto en la intencion de quedarse.

Entre los antecedentes nacionales se cuenta con Piscoya y Urpeque (2022)quienes
desarrollaron un estudio enfocado en identificar la influencia ejercida por la
motivacion laboral sobre la productividad de trabajadores de un supermercado en
Lambayeque. Para ello emplearon un método cuantitativo, correlacional y no
experimental/transversal, a través de una encuesta en cuarenta y siete empleados.
Los resultados mostraron que existe relacion alta entre las variables (p=.000; r=

.820); asimismo se supo que al encontrarse la motivacion mayormente en un nivel



alto, esto favorecia a la medicion de la productividad con objetivos y metas claras
(76.60% nivel alto), entorno y ambiente de trabajo favorables para ser productivos
(72.34% mayormente alto) y la infraestructura, equipos y factores blandos influyen

en la productividad (63.83% mayormente alto).

Huamani y Gavilan (2021) indagaron en la relacién entre la motivacion, sus
dimensiones direccion, intensidad y perseverancia con la productividad en el ambito
laboral en 31 trabajadores de una empresa de trasportes ubicada en Ayacucho,
distribuidos en 7 agencias mediante un estudio de tipo basico no experimental, para
lo cual realizaron la aplicacion de instrumentos para la obtencion de los datos. Al
obtener un coeficiente de correlacion de 0.371 y una significancia de 0.040, donde
la motivacion laboral se relacioné de manera directa, positiva y débil con la
productividad, encontrando ademas que la empresa evidenciaba desorganizacion

€n su estructura.

Mejia (2022) indago en la influencia de la motivacion en la productividad laboral en
151 trabajadores administrativos del Hospital Regional de Huacho, Peru. Ejecuto
un estudio de tipo basico, no experimental, correlacional y de enfoque cuantitativo,
aplicando una encuesta para la obtencion de la data. Al analizar los resultados de
ambas variables, hallé un coeficiente Rho de Spearman de 0.937 y una significancia
de 0.000, por lo que la motivacion de los trabajadores present6 una relacion directa

y muy fuerte con su productividad.

Pefa (2022) en su trabajo cuya intencion fue conocer la relacién ejercida por la
motivacién intrinseca en el potencial de los empleados de una empresa en Lima,
ejecutd un método cuantitativa/correlacional con disefo no
experimental/transversal, donde ejecut6 un cuestionario en veinte empleados. Tuvo
como resultado, la presencia de relacion alta entre la motivacion intrinseca y el
potencial de los trabajadores (p= .000; r= .840); de igual manera comprobé la
relacion entre la primera variable con el éxito laboral (p= .001; r= .665), con la
promocion laboral (p=.001; r=.665) y un mayor nivel organizacional (p= .001; r=
.566). Concluyendo que, a medida que se acrecienta los factores motivacionales
intrinsecos en los empleados, como los conocimientos, logros y experiencia, se
podra obtener un mejor potencial de ellos lo que ejercera de forma favorable sobre

el desempefio y la productividad.



Santa et al. (2021) ejecutaron un apartado con la intencién de conocer la relacion
entre la motivacion y la productividad entre un grupo de 176 trabajadores
administrativos de una universidad en Lima. El método ha sido mixto (cuantitativo
y cualitativo), correlacional y no experimental, empleando tanto encuestas como
entrevistas. Las resultas permiten saber la existencia de relacion media de
motivacion y productividad de los asalariados (p= .000; r= .655); asimismo, existe
relacion entre el emprendimiento y la productividad laboral (p=.000; r= .616); entre
la satisfaccion y la productividad laboral (p=.000; r=.491); entre el desempefio y la
productividad laboral (p= .000; r= .566) y entre el logro de metas y la productividad
laboral (p= .000; r= .697). Concluyendo que, es necesario el disefio de métodos
capaces de incrementar la motivacion y por ende el rendimiento; de igual manera,
es menester que las entidades ejerzan incentivos o factores motivacionales de

forma frecuente y creativa bajo visién tanto individual como colectiva.

Carrion (2020) ejecutdé un estudio con el fin de identificar la relacion entre la
motivacion intrinseca y la productividad de empleados de una entidad bancaria en
Lima. Para lo que se afianz6 en un estudio cuantitativo, correlacional, no
experimental, con un cuestionario aplicado a 30 agentes. Las resultas mostraron
gue casi siempre los empleados se encuentran motivados intrinsecamente (50%),
mientras que el 43.3% expresé casi nunca tener una buena productividad;
comprobando la presencia de correlacion alta entre ambos aspectos (p= .000; r=
.674), asi como relacion positiva alta entre la productividad con el reto personal (p=
.000; r=.839), la autodeterminacion (p=.000; r= .561), y las recompensas (p=.000;
r=.324). Concluyendo que, los aspectos motivacionales intrinsecos son predictores

directos de que la productividad en los trabajadores se eleve o no.

Zuel (2020) ejecuto un estudio con la intencidn de reconocer cuales son los tipos
de factores motivacionales que median sobre la productividad de los empleados de
una Corte Judicial de Madre de Dios. Paralo que se vali6é de un estudio cuantitativo,
correlacional y transversal, aplicando un cuestionario a cincuenta trabajadores. Los
resultados permitieron conocer que los factores motivacionales median sobre la
productividad laboral (p=.000; r=.810), que los factores motivacionales intrinsecos
tienen una relacion moderada sobre la productividad laboral (p=.000; r=.784), que

los factores motivacionales extrinsecos median de forma moderada con la



productividad laboral (p= .000; r= .613). Ademas, se precisé que los factores
motivacionales afectan la productividad con un 65.61%, la motivacion intrinseca con
un 61.46% y la motivacion extrinseca con un 37.57%. Concluyendo que, todoslos
tipos de motivadores permiten el crecimiento de la productividad, pero entre sonlos

intrinsecos los que permiten mayor crecimiento que los extrinsecos.

El basamento tedrico permite dar representacion conceptual y el enfoque tedérico
especifico para cada variable, asi como emitir la representacion sobre dimensiones
e indicadores dentro de lo que se subdivide la variable y fomenta la medicion de la
misma. Por tanto, la variable motivacion intrinseca es definida por Chiavenato
(2010) como la disposicion innata de los seres humanos para sobrepasar pruebas,
al unisono de lograr lo que interesa de manera persona y ejercitar las capacidades.
Cuando estamos motivados intrinsecamente no hace falta estimulos ni sanciones
porque la realizacion de la tarea es gratificante por si misma; ella se exterioriza
mediante la comprension, el logro y la satisfaccion de la experiencia. Por su parte,
Rivas (2020) lo conceptualiza como “la realizacion de actividades no por las
recompensas externas, sino por el disfrute directo de la actividad en si misma” (p.
38). Finalmente, Coccia (2019) sustenta que los incentivos intrinsecos tienen lugar
en la propia satisfaccién personal que los trabajadores experimentan cuando
realizan sus actividades laborales, estan asociadas con la autonomia, reputacion,
confianza y empoderamiento y son de importancia para el compromiso afectivo, la

satisfaccion de necesidades personales y la implicacion laboral.

La motivacién intrinseca es importante dentro de la productividad laboral porque un
colaborador que se encuentre con baja motivacion tendra poco interés en las
actividades que debe desarrollar y por ende las metas que debe cumplir son cada
vez menos logradas, o, en su defecto, logradas, pero invirtiendo mucho tiempo para
hacerlo (Santa et al., 2021). Para todos los empleados el término motivacion cada
vez posee mayor relevancia, ya que todas las personas desean y necesitan razones
para realizar sus actividades y hacerlo de la mejor manera posible, yendo inclusive,
mas alld de las simples recompensas 0 castigos, procurando aumentar la
productividad no por un tiempo especifico sino manteniéndolo a largo plazo, es alli
donde entra con vigor los incentivos intrinsecos como el reconocimiento de la labor,

la promocion del personal de un puesto a otro hasta la premiacién con elementos



de capacitacion que acreciente sus capacidades intelectuales las que también

invertird en la organizacion (Carvajal y Gelves, 2019).

Las dimensiones que permiten evaluar la motivacion intrinseca son: D1 —
Conocimiento; entendido como la cantidad y calidad de nuevas técnicas,
habilidades y destrezas adquiridas de manera empirica o teérica, incluyendo las
acciones que la organizacion ejecuta para proporcionar el maximo valor de
conocimiento sobre sus empleados o para obtener de ellos el mejor provecho de
sus conocimientos e impartirlos a los otros (Villasana et al., 2021). D2 — Logros;
estan concebidos como los objetivos concretos fijados para un periodo en
especifico, considerados como las metas personales o profesionales que los
empleados desean cumplir dentro de la organizacion u area de trabajo para sentir
gue tienen superacion o crecimiento; los cuales pueden influir en la productividad
puesto que se debe posibilitar el mejoramiento continuo de ellos de manera
individual o grupal (Ruiz et al., 2021). D3 — Experiencia; corresponde al conjunto de
aptitudes o conocimientos adquiridos por una persona dentro de un puesto laboral
durante el tiempo en el que se encuentre laborando; para el ambito laboral, la
experiencia puede llegarse a medir con el pasar de los afios segun el tipo y
frecuencia de evaluacién de riesgos que realice a sus tareas, el tipo de
conocimiento empirico adquirido en el puesto y la facilidad para identificar riesgos

dentro de su area (Estrada et al., 2019).

La productividad laboral es comprendida por Marvel et al. (2011) como la medida
de desempefo que posee una empresa en cuanto a su personal de trabajo, y, debe
tenerse en cuenta que es una variable netamente orientada hacia la obtencién de
resultados tangibles, sugiriendo ademas, ser la consecuencia de existir armonia
entre lo tecnoldgico, el personal, los sistemas y la organizacién dirigidos por
personas (eficacia) consiguiendo siempre un equilibrio éptimo de los recursos
(eficiencia). En tanto, Agudelo y Escobar (2022) la productividad laboral es la
medida de fabricacion que un empleado puede realizar en un espacio/tiempo
determinado, pudiendo medirse en relacion con su volumen o segun su valor,
adicionando que, para incrementar dicha productividad dentro de la jornada laboral
es importante mejorar la capacitacion, comunicacion e ingreso de tecnologia.

Finalmente, Prada et al. (2020) sostiene que la productividad laboral es un



mecanismo de gran utilidad para lograr el mejor indice de competitividad en las
empresas, ya que el factor humano es el primordial dentro de las organizaciones
desde el campo de la produccién, atencion al cliente y tareas administrativas,
medido del cociente de produccion total lograda entre la cantidad de personal

ocupado para lograrlo.

El talento humano es indispensable para cualquier organizacién, pues de sus
conocimientos, creatividad y compromiso se extraen los fundamentos para que la
gestion en la empresa se cumpla de manera idonea, es considerado como el
recurso con mayor valor ya que se encarga de desarrollar el trabajo en si en la
creacion del producto o servicio dispuesto para satisfacer necesidades lo que trae
como consecuencia crecimiento econdémico y empresarial (Martinez y Mateus,
2020). El talento humano influye en la productividad total de la empresa ya que son
ellos quienes invierten todas sus capacidades, aptitudes, potencial y entrega de si
mismas para que las actividades laborales asignadas sean logradas, por tanto, no
solamente es importante en la productividad el uso eficiente de los recursos sino
también la conformidad y alegria del trabajador para que sus tareas diarias sean

ejecutadas de la mejor manera (Diaz y Quintana, 2021).

Las dimensiones para evaluar la productividad laboral son: D1 — Rendimiento en la
tarea; estad directamente asociado con las funciones propias que ejecuta el
trabajador tomando en cuenta que debe realizarse en un ambiente seguro para que
la organizacion, planificacion, jerarquizacion y calidad en las tareas realizadas y de
esta manera sea cada vez mayor la eficiencia obtenida (Gabini, 2018). D2 —
Rendimiento en el contexto; se encuentra asociado con todas las demés tareas que
el trabajador ejecuta pero que no estan vinculadas con las funciones que debe
desempefiar pero que también son beneficiosas para la empresa, teniendo en
cuenta que para este punto la retroalimentacion, dinamismo, colaboracion,
responsabilidad y comunicacién son aspectos claves (Gabini, 2018). D3 -
Comportamientos contraproducentes; esta asociado con todas las labores que no
son de provecho para la empresa, no son beneficiosas o0 estan relacionadas con
comportamientos antisociales, siendo algunas de estas posturas perniciosas,
actitudes nocivas, acciones erroneas o el realizar actividades equivocadas

repetitivamente (Gabini, 2018).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
El tipo de investigacion fue de tipo basico, cuantitativo y correlacional.

Fue basico al proponerse realizar un analisis exhaustivo del conocimiento existente
sobre la motivacion intrinseca y la productividad laboral entre los trabajadores de la
empresa para asi identificar la interaccion entre ambos constructos, concordando
con Arias y Covinos (2021) al tener como punto de origen lo teérico para intentar
transformar y enriquecer las teorias existentes, promoviendo que dicha ampliacién
sin involucrar necesariamente de un proceso empirico, comprendiendo los

fendmenos u hechos observables o las relaciones que los entes establecen.

Ha sido entendida como cuantitativa en su enfoque ya que tanto los datos
recolectados como su respectivo andlisis se encontraron en funcién a nameros,
debido a la codificacion interna de la encuesta aplicada. Esto concuerda con lo
referido por Hernandez y Mendoza (2018), quienes sostienen que el enfoque de
investigacion es cuantitativo ya que maneja y analiza datos estrictamente

presentados en niameros que permite la comprobacién de suposiciones.

Fue correlacional segun el nivel al buscar conocer cédmo se vinculan los constructos
estudiados, lo cual es consistente con lo referido por Naupas et al. (2018) debido a
gue estos estudios presentan como propésito central conocer la existencia o no del
vinculo entre dos o mas variables mediante el uso y estratificacion de los datos

manejados.

En cuanto al disefio de la investigacion, el mismo cumplié con un esquema no

experimental y de corte transversal.

Fue no experimental ya que se abordaron las variables (motivacion intrinseca y
productividad laboral) dentro del contexto de una empresa comercial con el
propésito de conocer cémo actlla en su espacio natural, evitando intervenir,
manipular o direccionar hacia resultados especificos e intencionales, concordando

asi con Arias y Covinos (2021).
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Asimismo, el corte fue transversal al recolectar la informacion en un momento
especifico, que corresponderia al afio 2023. Esto asiente a las explicaciones de
Mendoza y Ramirez (2020), quienes refieren que este corte ocurre ha sido
considerado un momento especifico de tiempo para el estudio y la debida

recoleccion de datos.

Figura 1

Diagrama del disefio de investigacion

Ox

Oy

Nota: extraido de Sdnchez y Reyes (2015).

Dénde:

M: representa a la muestra (empleados de la empresa).

Ox: representa la evaluacion realizada al constructo motivacion intrinseca.
Oy: representa la evaluacion al constructo productividad laboral.

R: el establecimiento de relacion entre ambas variables.

3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1: Motivacion intrinseca

Definicion conceptual: es la disposicién innata de los seres humanos para
sobrepasar pruebas, al unisono de lograr lo que interesa de manera personal y
ejercitar las capacidades. Cuando estamos motivados intrinsecamente no hace

falta estimulos ni sanciones porque la realizacion de la tarea es gratificante por si

12



misma; ella se exterioriza mediante la comprension, el logro y la satisfaccion de la

experiencia (Chiavenato, 2010).

Definicion operacional: ha sido evaluada a través de un cuestionario a los
trabajadores de una empresa comercial, donde se tomen en cuenta aspectos como:
conocimientos, logros y experiencia. Dicho instrumento posee una escala de Likert

de cinco niveles que va desde nunca a siempre.
Variable 2: Productividad laboral

Definicion conceptual: es la medida de desempefio que posee una empresa y
debe tenerse en cuenta que es una variable netamente orientada hacia la obtencion
de resultados tangibles, sugiriendo, ademas, ser la consecuencia de existir armonia
entre lo tecnolégico, el personal, los sistemas y la organizacion dirigidos por
personas (eficacia) consiguiendo siempre un equilibrio 6ptimo de los recursos
(eficiencia) (Marvel et al., 2011).

Definicion operacional: Fue evaluada a través de un cuestionario a los
trabajadores de una empresa comercial, donde se tomen en cuenta aspectos como
el rendimiento de la tarea, en el contexto y las conductas contraproducentes en el
espacio laboral. Dicho instrumento posee una escala de Likert de cinco niveles que

va desde nunca a siempre.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion es el grupo amplio de unidades, que pueden ser sujetos, objetos o
eventos en los que se tiene el interés de evaluar (Robles, 2019). En concordancia
con lo mencionado por el autor se preciso a la poblacién para este estudio a todos
los trabajadores que hacen vida en la empresa comercial de Puente Piedra al afio
2023; el total de estos empleados asciende a treinta y cinco (35) distribuidos en las

areas de produccion, almaceén, ventas, contabilidad y finanzas, gerencia.

Cabe resaltar, que en virtud de las variables que se evaluaron en este estudio, todos
y cada uno de los empleados constituyeron una parte fundamental en la vida de la
entidad puesto que cada uno cumple con tareas inherentes a su cargo y requieren

de motivadores.
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Tabla 1 Distribucion de la poblacion

Area Cantidad
Gerencia 1
Contabilidad y finanzas 2
Ventas 2
Almacén 2
Produccion 28
Total 35

Nota: extraido de una empresa comercial, 2023

La muestra se conoce como la porcion extraida directamente de la poblacion
(Robles, 2019). Dado la muestra se conforma por la totalidad de la poblacion, no se
realiz6 el muestreo ya que el tamafio de la poblacién es pequefio. Cumpliendo con
tales condiciones, la muestra se conformé por los 35 trabajadores de una empresa

comercial en Puente Piedra.

Por tanto, y siguiendo las instrucciones de Tamayo (2003, como se citd en Robles,
2019) cuando para el estudio se toma a la totalidad de la poblacion no es necesario
aplicar unatécnica de muestreo. Por tanto, para la presente investigacion no se ha
seleccionado ni desarrollado ningun tipo de muestreo ya que la muestra fue de tipo
censal, es decir, el numero de unidad es exactamente el que compone a la

poblacién.

3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada ha sido la encuesta, la que de acuerdo con Arias (2020) se
emplea cuando la unidad a analizar son personas y las opiniones que éstos poseen
sobre un aspecto en particular, ayuda a recoger los datos necesarios a través de la

interrogacion.

El instrumento acorde a la técnica seleccionada fue el cuestionario, el que trata de
un formato con un conjunto de enunciados ordenados y comprensibles, donde se

preestablecen las opciones para que las personas puedan responder (Arias, 2020).

Para el caso del estudio se emplearon dos instrumentos: El Cuestionario de la
motivacion intrinseca en el trabajo y el Cuestionario de productividad laboral, los
cuales han sido elaborados especificamente para el desarrollo del estudio por

Christian Ricardo Huamani Malca.
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El primero instrumento consté de 18 items divididos en las dimensiones con sus
respectivos indicadores Conocimiento (destrezas, habilidades, técnicas), Logro
(superacién, metas, lograr objetivos) y Experiencia (evaluacién de riesgos,
conocimiento empirico, identificacién de riesgos). la puntuacion fluctio entre 18
hasta 90 puntos clasificados en cuatro niveles: motivacién baja (18-36), motivacién

promedio baja (37-54), motivacion promedio alta (55-72) y motivacion alta (73-90).

Por otro lado, el segundo instrumento conté con las dimensiones e indicadores
Rendimiento en la tarea (calidad, organizar, priorizar, eficiente labor), Rendimiento
en el contexto (dinamismo, retroalimentacién, ayuda mutua, actitud responsable) y
Comportamientos contraproducentes (posturas perniciosas, actitudes que afecten
a la entidad, actitudes que afecten a los compaferos de trabajo, equivocaciones
premeditadas). Tal cual el anterior, se puntdo segun cuatro niveles: productividad
baja (24-48), productividad promedio baja (49-72), productividad promedio alta (73-
96) y productividad alta (97-120). Ambos cuestionarios presentaron opciones de

respuesta tipo Likert y con puntuaciones directas de 1 a 5.

Los cuestionarios han sido procesados por expertos para su validacion, el que
segun Lopez et al. (2019), corresponde al paso indispensable para conocer si el
instrumento logra medir lo que se desea y para lo que ha sido creado. De igual
manera, fue ejecutado bajo prueba de confiablidad, la que se encargd de plasmar
la congruencia del instrumento y si es capaz de medir la variable (Lopez et al.,
2019). Este fue posible al ejecutar el instrumento en una prueba piloto conformada
por una proporcion de la poblacién, de veinte participantes. Respecto a la fiabilidad
de los instrumentos, ambos cuentan con coeficientes de alfa de Cronbach y omega
de McDonald, que alcanzaron un nivel muy bueno de fiabilidad (valor que oscilé
desde 0.7 hasta 0.9).

Tabla 2 Analisis de fiabilidad

Instrument Alfa de Omega de N° item
strumento Cronbach McDonald ems
Motivacion intrinseca 0.849 0.857 18
Productividad laboral 0.882 0.890 24
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3.5. Procedimientos

Los instrumentos fueron aplicados a la totalidad de trabajadores de una empresa
comercial de Puente Piedra de forma presencial, los cuales sirvieron para
determinar su validez mediante juicio de expertos; posteriormente, la informacién
obtenida de la muestra fue ingresada en una base de datos para efectuar las

pruebas estadisticas necesarias con el propoésito de determinar la correlacion.
3.6. Meétodo de analisis de datos

Debido al tamafio muestral previsto y a los objetivos planteados, se analizaron los
datos mediante el uso de la prueba de ajuste a la normalidad Shapiro-Wilk con el
fin de determinar si se distribuyeron de manera paramétrica 0 no paramétrica, lo
cual a su vez permitié elegir el tipo de prueba de correlacion adecuada. Es asi que

los programas que se utilizaron han sido Microsoft Excel y Jamovi version 2.3.26.
3.7. Aspectos éticos

Todo tipo de estudio, sobre todo aquellos aplicados en seres humanos, esta sujeto
al cumplimiento de ciertos parametros y normativas éticas para que sea aprobado
por la comunidad cientifica. Es asi que entre los elementos que son necesarios para
garantizar el respeto a la autonomia, el derecho a la informacion completa y
oportuna ademas del resguardo de su seguridad y bienestar, que los investigadores
deben poner a disposicion de las personas el consentimiento informado en un
lenguaje adaptado al contexto; en consecuencia, cada individuo cont6 con el
conocimiento y la comprension de los beneficios como de los posibles riesgos
(Pérez-Rodriguez et al., 2019; Castro et al., 2019).
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RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Tabla 3 Frecuencia de puntajes obtenidos en Motivacion Intrinseca segun

dimensiones

Motivacién intrinseca Categoria Frecuencia % deltotal % acumulado

Conocimiento Alto 27 77.1 77.1
(25-30)

Promedio alto 7 20.0 97.1
(19-24)

Promedio bajo 1 2.9 100.0
(13-18)

Logro Alto 31 88.6 88.6
(25-30)

Promedio alto 4 11.4 100.0
(19-24)

Experiencia Alto 26 74.3 74.3
(25-30)

Promedio alto 9 25.7 100.0
(19-24)

Puntuacion total Alto 30 85.7 85.7
(73-90)

Promedio alto 5 14.3 100.0
(55-72)

Interpretacion:

En la dimension conocimiento (tabla 3), 27 de los trabajadores alcanzaron
puntuaciones altas (figura 2); en contraste a las dimensiones logro (figura 3) y
experiencia (figura 4), donde los puntajes se encontraron en las categorias alto (31
y 26 casos) y promedio alto (4 y 9 casos). En general, 85.7% (30 casos, ver figura
5) de los participantes alcanzaron la categoria de motivacion alta frente al 14.3%

gue llegaron a la categoria promedio alta.
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Figura 2

Frecuencias de puntajes obtenidos en la dimension Conocimiento segun categorias
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30

25

20

15

10

]
Alto Promedio alto Promedio bajo

Figura 3

Frecuencias de puntajes obtenidos en la dimension Logro segun categorias
Dimension Logro
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Figura 4

Frecuencias de puntajes obtenidos en la dimension Experiencia segun categorias
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Figura

Frecuencias de puntajes obtenidos en Motivacion intrinseca segun categorias
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Tabla 4 Frecuencia de puntajes obtenidos en Productividad Laboral segun

dimensiones

Productividad laboral Categoria Frecuencia % deltotal % acumulado
Rendimiento en la Alto 28 80.0 80.0
tarea (33-40)
Promedio alto 7 20.0 100.0
(25-32)
Rendimiento en el Alto 24 68.6 68.6
contexto (33-40)
Promedio alto 11 314 100.0
(25-32)
Comportamientos Alto 31 88.6 88.6
contraproducentes (33-40)
Promedio alto 4 114 100.0
(25-32)
Puntuacion total Alto 31 88.6 88.6
(97-120)
Promedio alto 4 11.4 100.0
(73-96)

Interpretacion:

En el caso de las dimensiones de la productividad laboral, en la tabla 4 se verifico

gue los participantes solo obtuvieron puntajes altos o promedio altos, siendo que

en la dimension rendimiento en la tarea (figura 6) existieron 28 casos con

puntuaciones altas, 24 participantes con altos puntajes (figura 7) en rendimiento en

el contexto mientras que 31 trabajadores alcanzaron la misma categoria en la

dimensién de comportamientos contraproducentes (figura 8). A nivel de puntaje

general, se observl el mismo caso que en comportamientos contraproducentes,

donde se presentaron 31 casos con puntajes altos de productividad (figura 9), lo

cual corresponde al 88.6% del total de casos registrados.
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Figura 6

Frecuencias de puntajes obtenidos en Rendimiento en la tarea segun categorias
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Figura 7

Frecuencias de puntajes obtenidos en Rendimiento en el contexto segun categorias
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Figura 8

Frecuencias de puntajes obtenidos en Comportamientos contraproducentes segun

categorias
Dimension Comportamientos contraproducentes
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Figura 9

Frecuencias de puntajes obtenidos en Productividad Laboral segun categorias
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Analisis inferencial

Prueba de hipétesis

Tabla 5 Niveles de correlacion segun coeficiente obtenido

Coeficiente Nivel de correlacion
-1.00 Negativa Perfecta
-0.90 Muy fuerte
-0.75 Considerable
-0.50 Media
-0.25 Débil
-0.10 Muy débil
0.00 No existe correlacion entre variables
0.10 Positiva Muy débil
0.25 Débil
0.50 Media
0.75 Considerable
0.90 Muy fuerte
1.00 Perfecta

Nota: elaboracion propia, informacion extraida de Hernandez
Sampieri et al. (2014).

Regla de decision
Sip < 0.05, entonces se rechaza la Ho.

Si p > 0.05, entonces se acepta la Ho.

Tabla 6 Prueba de ajuste a la normalidad Shapiro-Wilk para Motivacion Intrinseca

Shapiro-Wilk

Motivacion intrinseca Media DE Minimo Maximo W p
Conocimiento 26.3 241 18 30 0.895 0.003
Logro 26.9 1.89 21 30 0.926 0.021
Experiencia 26.1 215 21 30 0.965 0.320
Puntaje Total 79.3 561 63 90 0.957 0.191
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Interpretacion:

Segun lo observado en la tabla 6, los puntajes generales para la variable motivaciéon
y la dimension experiencia se distribuyeron de forma simétrica (paramétrica), con
valores de p mayores a 0.05 mientras que los valores de p para las dimensiones
conocimiento y logro resultaron menores de 0.05, lo cual significo una distribucion

asimétrica 0 no paramétrica.

Tabla 7 Prueba de ajuste a la normalidad Shapiro-Wilk para Productividad Laboral

Shapiro-Wilk

Productividad laboral Media DE  Minimo Maéaximo W p
R. enlatarea 351 235 29 40 0.937 0.045
R. en el contexto 349 269 29 40 0.940 0.058
C. contraproducentes 35.7 275 26 40 0.896 0.003
Puntaje Total 105.7 6.47 84 120 0.912 0.009

Interpretacion:

En base a la tabla 7, la dimension Rendimiento en el contexto presento puntajes
distribuidos de forma paramétrica con un valor p mayor a 0.05 mientras que en
rendimiento en la tarea y comportamientos contraproducentes los valores de p han
sido menores a 0.05, lo cual se tradujo en una distribucion no paramétrica. Caso
similar ocurre con el puntaje total de productividad de los participantes,
distribuyéndose de forma no paramétrica; por tanto, las correlaciones entre las
dimensiones y el total de motivacion intrinseca con la variable productividad laboral

han sido calculadas mediante la prueba de Spearman.

Tabla 8 Prueba de correlacion entre Motivacion intrinseca y Productividad Laboral

Motivacion Productividad laboral

intrinseca Rho de Spearman al p
Conocimiento 0.405 33 0.016
Logro 0.416 0.013
Experiencia 0.624 <0.001
Puntaje total 0.532 <0.001
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Interpretacion:

Tal como se ha presentado en latabla 8, todas las correlaciones entre el total y las
dimensiones de la variable motivacion con el total de la variable productividad han
evidenciado un valor de p menor a 0.05 (o incluso menor a 0.01), lo cual significo
gue se rechazan tanto la Ho general como las Ho especificas. Respecto al nivel de
correlacion segun los valores de Rho de Spearman, las dimensiones Conocimiento
y Logro se relacionaron de forma débil con Productividad (Rho entre 0.25 y 0.50)
mientras que la dimension Experiencia y el puntaje total de Motivacién Intrinseca
evidenciaron una relaciéon media con la productividad (Rho entre 0.50 y 0.75); cabe

resaltar que en todos los casos las relaciones fueron directas.
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DISCUSION

El estudio tuvo como objetivos general y especificos determinar la relacion existente
entre la motivacion intrinseca con la productividad laboral en general asi como entre
las dimensiones Conocimientos, Logros y Estrategia de la primera variable con el
puntaje general de la segunda en los trabajadores de una empresa comercial
ubicada en el distrito de Puente Piedra, Lima. Los resultados obtenidos son
discutidos a continuacion y en el orden que se presentaron los objetivos.

Sobre el objetivo central, los datos arrojaron que la motivacion se relacionaba de
forma directa, significativa y de nivel medio con la productividad de los trabajadores
de la empresa mencionada, por lo cual se acepta la hip6tesis general planteada.
Los datos se asemejaron con los hallados por Carvajal et al (2022) y Mardanov
(2021) en cuanto al nivel de correlacién; no obstante, presenta discrepancias en
factores como la cantidad de participantes, espacio geografico (son internacionales)
y factores vinculados con el nivel de organizacion estructural de laempresa. En
contraparte, investigaciones de Mejia (2022) y Zuel (2020) evidenciaron mayores
niveles de correlacibn mientras que Huamani y Gavilan (2021) obtuvieron un
coeficiente menor a pesar de contar con un tamafio de muestra similar. Dichas
diferencias en los datos resultantes pudieron generarse debido a diversos factores:
los instrumentos utilizados en la recoleccién de informacién, los cuales
consideraron otros aspectos de ambas variables; sus muestras eran en su mayoria
mas grandes, lo cual afecta tanto el margen de errorde las cifras obtenidas como
en la fiabilidad de las mismas; el contexto geografico,dado que los instrumentos
utilizados pudo responder a la perspectiva particular decada poblacion sobre lo que
implica la motivacién y la productividad en el trabajo; la muestra especifica, ya que
la profesion u oficio de los participantes es distinta a la del estudio.

Sobre la relacion entre la dimension Conocimientos con la productividad, la misma
fue una relacion directa, significativa y de nivel débil, aceptandose la hipotesis
alternativa; no obstante, no se hallaron investigaciones que consideren a la
dimensién como un factor de la motivacién de forma directa. Es por ello que en el
analisis fueron consideradas las destrezas, habilidades y técnicas que el trabajador

requiere conocer y, a su vez, que les permitan poder desarrollarse laboralmente y
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contribuir eficazmente en el crecimiento de su centro de labores. En ese sentido,
los resultados fueron semejantes a los de Pefa (2022) sobre la relacion entre la
motivacién con aspectos como el éxito y la promocion laboral; los mismos que
requieren de los conocimientos de cada trabajador tanto para aprender nuevas
destrezas y habilidades esenciales como en las técnicas empleadas en el ejercicio
de sus funciones. No obstante, los resultados no pueden ser generalizados debido
a que no han una semejanza entre las dimensiones consideradas, lo cual limité la
comparacion a contrastar con la informacion disponible y el tamafio de la muestra,
lo que influyé tanto en el margen de error, en la fiabilidad de los datos y en la
generalizacion de la informacién obtenida; asimismo, el proceso de comparacion y
analisis se ha visto limitada al hallase una escasez de antecedentes para poder
validar los datos de correlacion.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico, se obtuvo una relacion directa,
significativa y débil entre la dimension logros con la productividad, aceptando de
esta forma la hipétesis especifica planteada. Dichos datos se distinguen de los de
Santa et al (2021), cuya muestra evidencio un coeficiente de relacion mayor en un
estudio aplicado en 176 trabajadores administrativos de una universidad limefia.
Por otro lado, Piscoya y Urpeque (2022) concluyeron que los objetivos y las metas
claras contribuyen en la productividad de los trabajadores; sin embargo, no
presentaron datos especificos respecto a la correlacion, lo cual dificulto
contrarrestar los resultados. las principales complicaciones pueden centrarse en la
diferencia del tamafio de muestra, que imposibilita tanto la generalizacion de los
resultados como una comparacion adecuada de los datos; por tanto, la
comparacion se ha limitado en contrarrestar la informacion disponible
(especialmente del segundo antecedente).

Por dltimo, la relaciébn entre la dimension experiencia con la productividad
evidenciaron ser directos, significativos y de un nivel medio; al igual que en el caso
de la dimension conocimientos, no se hallaron estudios que consideren a la
dimensioén tal cual, pero si aspectos considerados en los indicadores que componen
a la experiencia. Es asi que Carrion (2020) relacionaron a la productividad con la
autodeterminacion de los trabajadores de una entidad bancaria limefia en un
tamafio de muestra similar, obteniendo un coeficiente de correlacion ligeramente

menor pero que se correspondié al mismo nivel que el obtenido en el presente
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estudio. Al igual que en el caso del primer objetivo especifico, la falta de mayor
cantidad de estudios previos dificulto el analisis de los resultados, asi como que los
estudios disponibles no consideren las dimensiones estudiadas; por ello, la
comparacion de resultados se ha visto limitada. Otra complicacién ha sido que la
muestra seleccionada estuvo compuesta por trabajadores de un sector diferente al

estudiado.
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CONCLUSIONES

- Objetivo general: La motivacion intrinseca presenté una relacion positiva y de
nivel medio con la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
comercial, Puente Piedra — 2023 al obtener un coeficiente de 0.532 y un valor de
significancia menor de 0.001.

- Objetivo especifico 1: La dimension Conocimientos de la motivacion intrinseca
evidencio una relacion positiva y débil con la productividad laboral en los
trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra — 2023 al obtener un
coeficiente de 0.405 y un valor de significancia menor de 0.001.

- Objetivo especifico 2: La dimensién Logros de la motivaciéon intrinseca se
correlacion6 de forma directa y débil con la productividad laboral en los
trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra — 2023 al obtener un
coeficiente de 0.416 y un valor de significancia de 0.013.

- Objetivo especifico 3: La dimension Experiencia de la motivacién intrinseca se
relacion6 de forma directa y en un nivel medio con la productividad laboral en los
trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra — 2023 al presentar un

coeficiente de 0.624 y un valor de significancia de 0.016.
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RECOMENDACIONES

- Se sugiere elaborar un plan estratégico y de accion orientado a mejorar la
motivacion y la productividad de los trabajadores de la empresa comercial
estudiada en base a los datos recolectados y analizados en el estudio.

- Se recomienda replicar el estudio en otras empresas del mismo rubro con
poblaciones y muestras de mayor tamafio para verificar la fiabilidad de los
instrumentos y poder generalizar los datos resultantes.

- Se sugiere desarrollar investigaciones que relacionen las variables del
presente estudio donde sean consideradas las mismas dimensiones e
indicadores.

- Es aconsejable utilizar los instrumentos en investigaciones correlacionales
pero que consideren muestras pertenecientes a otros rubros empresariales,

tanto publicos como privados.
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tecnoldgico, el
personal, los sistemas
y la organizacion

dirigidos por personas
(eficacia) consiguiendo

siempre un equilibrio
Optimo de los recursos

(eficiencia).
(Marvel et al., 2011)

y la presencia de
conductas
contraproducentes.
Dicho instrumento
posee una escala de
Likert de cinco
niveles que va desde
nunca a siempre.

Actitud responsable

Comportamiento
laboral
contraproducente

Posturas perniciosas

Actitudes que afecten a
la entidad

Actitudes que afecten a
los compafieros de
trabajo

Equivocaciones
premeditadas




Anexo 3. Instrumento Motivacion intrinseca en el trabajo

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FICHA DE ENCUESTA

Estimado trabajador, los datos que brinde en los cuestionarios presentados a
continuacion contribuiran brindando informacion a un estudio académico, que
tiene como objetivo establecer la relacién entre las variables Motivacion
intrinseca y productividad laboral en los trabajadores de una empresa

comercial, Puente Piedra — 2023. Toda la informacién sera confidencial.

Asimismo, se requiere su consentimiento informado para aplicar los
instrumentos mencionados. En ese sentido, marque en el recuadro si considera
estar informado de la aplicacion de la siguiente encuesta y en sefial de

conformidad:

Estoy de acuerdo No estoy de acuerdo

INSTRUCCIONES
Cologue una (X) en las casillas de los siguientes enunciados segun como usted
considere. Marque solo una alternativa (NUNCA, CASI NUNCA, A VECES,
CASI SIEMPRE, SIEMPRE), procurando no dejar enunciados sin marcar.

Opciodn de respuesta

V1. MOTIVACION INTRINSECA

trabajo

1 2 3 4 5
L
g S| o| & u
g < zZ wl S 04
2 ] . . O ) O L o
c Indicador N Items z z | = S
3 2 | 5| =] 2| W
£ < | < | 2|0
a © o
1 Aprendo voluntariamente nuevas maneras de realizar mi
» trabajo.
o] Destrezas - — p - .
c 2 Busco constantemente informacién sobre cémo mejorar mis
"GE) actividades laborales.
8 Suelo revisar cuales son las habilidades que facilitarian mis
5 3 labores.
'S) Habilidades - — ;
4 Considero que tengo las habilidades adecuadas para mi




5 Me entreno constantemente en el manejo de
L herramientas/instrumentos en mi centro laboral.
Técnicas - :
6 Suelo interesarme en aprender el manejo de nuevos
recursos.
7 Mis logros obtenidos estén relacionados a mis objetivos de
L superacion.
Superacion
8 | Busco nuevas formas para alcanzar mi superacion laboral.
@ 9 | Tengo claridad en lo que quiero alcanzar laboralmente.
> Metas - ; ,
S 10 Percibo que soy reconocido/a por alcanzar las metas en mi
centro laboral.
11 Los objetivos que he alcanzado me impulsan a seguir
Lograr superandome.
objetivos 1 | Disefio estrategias para alcanzar los objetivos que me he
trazado.
13 Aprendo de los posibles riesgos para mejorar mi desempefio
Evaluacion de laboral.
riesgos . . . .
g 14 | Percibo a los riesgos como oportunidades de mejora.
© X
'O 15 He desarrollado nuevas maneras para el manejo de
é Conocimiento situaciones de riesgo.
L empirico 16 Contindo mejorando mi desempefio pese a los problemas
) que se presenten.
e 17 | Analizo qué riesgos existen en mi desenvolvimiento laboral.
Identificacion
del riesgo ) . .
18 | Determino como actuar frente a todo tipo de riesgos




Anexo 4. Instrumento Productividad Laboral en el trabajo

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FICHA DE ENCUESTA

Estimado trabajador, los datos que brinde en los cuestionarios presentados a
continuacién contribuiran brindando informacién a un estudio académico, que
tiene como objetivo establecer la relacion entre las variables Motivacion
intrinseca y productividad laboral en los trabajadores de una empresa

comercial, Puente Piedra — 2023. Toda la informacién seré confidencial.

Asimismo, se requiere su consentimiento informado para aplicar los
instrumentos mencionados. En ese sentido, marque en el recuadro si considera
estar informado de la aplicacion de la siguiente encuesta y en sefial de

conformidad:

Estoy de acuerdo No estoy de acuerdo

INSTRUCCIONES
Coloque una (X) en las casillas de los siguientes enunciados segun como usted
considere. Marque solo una alternativa (NUNCA, CASI NUNCA, A VECES,
CASI SIEMPRE, SIEMPRE), procurando no dejar enunciados sin marcar.

V2. PRODUCTIVIDAD LABORAL Opcion de respuesta

asignadas.

1 3 4 5
L

4 <
2 ) 0 o w
) < z L s o
E H o 1. O o) @] L o
c Indicador N Items z z w 5 S
2 2 5| 2| 5| L
£ < < | 9| ®
& © S
« 1 Los resultados de mis labores se alinean a las
o . caracteristicas esperadas.
S Calidad = : =
o 5 Verifico que mis actividades cumplan con los
% parametros establecidos.
I= 3 Realizo un plan de acci6n para garantizar un
S . proceso ordenado.
c Organizar = — .
2 4 Planifico las actividades que me han sido




Ordeno las actividades por realizar segun su

Priorizar ° prioridad.
6 Reviso con que recursos cuento para utilizarlos
eficientemente.
7 Realizo mi trabajo teniendo en cuenta el tiempo
- y los recursos necesarios.
Eficiente labor : " . —
8 Gestiono de forma eficaz mis actividades
diarias.
9 Tengo en cuenta posibilidades de desarrollo al
Dinamismo realizar mis labores.
o 10 Analizo posibles mejoras en las actividades
2 realizadas en mi centro laboral.
9:3 11 Analizo los resultados de mi trabajo en
8 . . busqueda de oportunidades de mejora.
> Retroalimentacion - — : :
o) 12 Implemento cambios positivos a mi accionar en
S base a la retroalimentacion recibida.
Q 13 Participo en la formacion de relaciones
2 ) . ;
reciprocas para mejorar como equipo.
2 Ayuda mutua P R jorar quipo. _
£ 14 Comparto mis conocimientos con mi equipo
2 para el logro de objetivos.
& 15 Evallo los efectos de mis acciones en mi
Actitud responsable contexto laboral.
P 16 Participo en capacitaciones para mejorar mi
desempefio.
o 17 Procuro mantener una conducta profesional
S - adecuada.
@ | Posturas perniciosas - — -
S 18 Mantengo mis actividades organizadas para
3 evitar la procrastinacion.
= 19 Asumo la responsabilidad de mis acciones en
£ | Actitudes que afecten mi trabajo.
8 a la entidad 20 Evito utilizar los recursos de mi centro laboral
= para fines distintos a los permitidos.
<} Interactdo de forma respetuosa con los demas
Q . 21 :
8 | Actitudes que afecten trabajadores.
g a los comparieros de Informo al area  competente  sobre
@ trabajo 22 conductas/situaciones inadecuadas  que
£ afecten al personal.
5 23 Realizo una auto retroalimentacion de los
g Equivocaciones errores que cometo en mis labores.
9] remeditadas Propongo posibles soluciones a los errores que
O 24

he cometido.




Anexo 5. Juicio de expertos — Magister Angela Elsa Reyes Linares

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la

investigacion “Motivacion intrinseca y su relacion con la productividad laboral en

los trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra — 2023". La evaluacion

de los instrumentos es de gran relevancia para lograr su validez y que los

resultados obtenidos sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos:

Angela Elsa Reyes Linares

Grado profesional: Magister ( %) | Doctor { )
) Clinica () | Social ()
Area de formacion:

Educativa () | Organizacional (X)

Docente

de la Escuela Profesional de Administracian

Universidad César Vallejo

Afios de experiencia

2 a4 anos

()

profesional:

Mas de 5 afos

(X)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento mediante juicio de expertos.

3. Datos de las escalas:

Mombre de las Pruebas:

Cuestionario de la molivacion intrinseca en el trabajo
Cuestionario de productividad laboral

Autor(es): Christian Ricardo Huamani Malca
Procedencia: Del autor
Administracion: Personal
Tiempo de aplicacian: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Cenfro laboral




Se compone de:
17 War.: 3 dimensiones, 9 indicadores, 18 tems.
2° Var.- 3 dimensiones, 12 indicadores, 24 [tems.
El objetivo es medir |a relacion de variables.

Significacion:

4. Soporte tedrico
+ Variable 1: Motivacion intrinseca
Entendida como la disposicion innata que tienen las personas para realizar

actividades al sentir disfrute proveniente de la actividad misma.

» Variable 2: Productividad Laboral
Entendida como la interaccion equilibrada entre la tecnologia, la organizacion, el
personal y los sistemas para cumplir con los propositos tangibles establecidos de

manera eficaz y eficiente.

Variable Dimensiones Definicion

Destrezas, técnicas y habilidades que han sido

Conocimientn aprendidas mediante la teoria o la experiencia.

Objetives de crecimiento personales de los

Mativacion Logro trabajadores gque desean cumplr en la
intrinseca organizacion.
Es todo el aprendizaje y la aplitud gue un
Experiencia trabajador ha oblenido a lo largo del tiempo
trabajado.

Desenvolvimiento del personal en su labor

Rendimiento en la . .
: dentro de un ambiente que le permita una

tarea . ;
eficiencia dptima.
Productividad - : ]
laboral Rendimiento en el Funciones ajenas a la labor del trabajador pera
contexto gue beneficia a la organizacion.

Comportamientos Aquellas conductas que perjudican tanto a la
contraproducentes empresa como a los olros trabajadores.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
Seguidamente, se presentan los cuestionarios de la investigacion “Motivacidn

intrinseca vy su relacion con la productividad laboral en los trabajadores de una



empresa comercial, Puente Piedra — 2023" elaborado por Christian Ricardo

Huamani Malca en el afio 2023. Segun los indicadores, califique cada item.

facimente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple el criterio El item no es clano.
CLARIDAD - -
- El item reguiere bastantes
El ltem se comprende | 2. Bajo Nivel modificaciones.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacidn especifica.

4. Alto nivel

El item es claro v adecuado.

COHERENCIA
El item tiene relacidn
Idgica con la dimensidn
o indicador que esta

1. Mo cumple el criterio

Mo hay relacion lGgica item-dimensidn.

2. Bajo nivel de acuerdo

Relacidn lejana item-dimension.

3. Moderado nivel

Relacion moderada item-dimension.

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

2. Bajo Nivel

midignda. 4. Alto nivel El item estd relacionado con la
’ nive dimensian.
- La eliminacién del item no afecta la
1. No cumple el criterio medicidn de la dimensidn.
RELEVANCIA El item tiene baja relevancia para la

dimension.

3. Moderado nivel

El item ez relativamente importante.

4. Alto nivel

El itermn es relevante y debe ser incluido.

Lea atentamente cada ifem y califique en una escala de 1 a 4 su valoracion,

brindando su observacién cuando lo considere apropiado.

=y

Mo se cumple el criterio

Nivel bajo

Nivel moderado

Ll I

Mivel Alto

Variable del instrumento: Motivacion intrinseca




+ Primera dimension: Conocimientos

Indicadores item Cla. [Cohe|Relev | Observaciones
1 3 3 3
Destrezas 2 3 3 3
- 3 3 3 3
Habilidades n 3 3 3
. 5 3 3 3
Técnicas 5 3 3 3

e Segunda dimension: Logros

Indicadores item Cla. |[Cohe]Relev | Observaciones
Superacion 7 3 3 3
i 3 3 3
Metas 9 3 3 3
10 3 3 3
Lograr objetivos 11 3 3 3
12 3 3 3

e Tercera dimension: Experiencia

Indicadores item |Cla.|Cohe.| Ralev. Observaciones
Evaluacion de riesgos 13 3 3 3
14 3 3 3
Conocimiento empirico 16 3 3 3
16 3 3 3
|dentificacidn de riesgos 17 3 3 3
18 3 3 3

Variable del instrumento: productividad laboral

+* Primera dimension: rendimiento de |a tarea

Indicadores item | Cla. [Cohe.|Relev, Observaciones
Calidad 13y 3]3
2 3 3 3
Organizar 3 3 3 3
4 3 3 3
Priorizar 5 3 3 3
g 3 3 3
Eficiente labor 7 4 5 3
8 3 3 3




» Segunda dimensién: Rendimiento en el contexto

Indicadoras item | Cla. |[CoheRelav, Observaciones
Dinamismo 9 3 3 3
10 3 3 3
Reftroalimentacion 11 3 3 3
12 3 3 3
Ayuda mutua 13 3 3 3
14 3 3 3
Actited responsable 15 3 3 3
16 3 3 3

* Tercera dimension: Comportamiento laboral contraproducente

Indicadores item | Cla. |Cohe.| Relav. Obsarvaciones
Post - 17 | 3 3 3
osturas perniciosas 18 3 3 3
Actitudes que afecten ala 19 | 3 3 3
entidad 20 3 3 3
Actitudes que afecten a los 21 [ 3 3 3
compafieros de trabajo 22 3 3 3
Eaui . editada 23 3 3 3
quivocaciones premeditadas 24 3 3 3

Mg. Angela Elsa Reyes Linares
DNI N® 40170331



Anexo 6. Juicio de expertos — Magister Aldo Jesus Romero Correa

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la
investigacion “Motivacion intrinseca y su relacion con la productividad laboral en
los trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra — 2023". La evaluacion
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr su validez y que los
resultados obtenidos sean utilizados eficientemente; aportando al gquehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mombres y Apellidos: Aldo Jesis Romero Correa
Grado profesional: Magister (X) | Doctor ()
, Clinica () | Social ()
Area de formacion:

Educativa { )} | Organizacional (X)

Docente de la Escuela Profesional de Administracidn

Universidad César Vallejo

Afios de experiencia 2 a4 afios ()

profesional: Mas de 5 afios (X)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido de los instrumentos mediante juicio de expertos.

3. Datos de las escalas:

Mombre de las Pruebas: Cuestionario de la motivacion intrinseca en el trabajo
Cuestionario de productividad laboral
Autor{es): Christian Ricardo Huamani Malca
Procedencia: Del autor
Administracion: Persanal
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Centro laboral




Se compone de:
1° Var.: 3 dimensiones, 9 indicadores, 18 ltems.
2° Var.: 3 dimensiones, 12 indicadores, 24 [tems.
El abjetiva es medir la relacion de variables.

Significacidn:

4, Soporte tedrico
» Variable 1: Motivacion intrinseca
Entendida como la disposicion innata que tienen las personas para realizar

actividades al sentir disfrute proveniente de la actividad misma.

« Variable 2: Productividad Laboral
Entendida como la interaccién equilibrada entre la tecnologia, la organizacidn, el
personal y los sistemas para cumplir con los propositos tangibles establecidos de

manera eficaz y eficiente.

Variable Dimensiones Definicion

Destrezas, técnicas y habilidades que han sido

Conodimiento aprendidas mediante la teoria o la experiencia.

Objetivos de crecimiento personales de los

Motivacion Logro trabajadores que desean cumplir en la
intrinseca organizacion.
Es todo el aprendizaje y la aplitud gue un
Experiencia trabajador ha oblenido a lo largo del tiempo
trabajado.

Desenvolvimiento del personal en su labor

Rendimiento enla ) .
denfro de un ambiente que le permita una

tarea — .
eficiencia dptima.
Prn::;t:;l;:lad Rendimiento en &l Funciones ajenas a la labor del trabajador pero
contexto gue beneficia a la organizacion.

Comporlamientos Agquellas conductas que perjudican lanto a la
contraproducentas empresa como a los olros trabajadores.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
Seguidamente, se presentan los cuestionarios de la investigacion “Motivacion

intrinseca y su relacion con la productividad laboral en los trabajadores de una



empresa comercial, Puente Piedra — 2023" elaborado por Christian Ricardo

Huamani Malca en el afio 2023. Segin los indicadores, califique cada item.

faciimente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Catagoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple el criterio El item no es claro.
CLARIDAD - -
- El item requiere bastantes
El item =& comprende | 2. Bajo Mivel modificaciones.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacidn especifica.

4. Alto nivel

El item es claro y adecuado.

COHERENCIA
El item tiene relacidn
ldgica con la dimension
o indicador que esta

1. Mo cumple el criterio

Mo hay relacidn logica item-dimension.

2. Bajo nivel de acuerdo

Relacion lejana item-dimension.

3. Moderado nivel

Relacién moderada item-dimensidn.

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

2. Bajo Nivel

midiendo. 4. Allo nivel El itern estd relacionado con la
| dimensidn.
1N e el criteri La eliminacidn del item no afecta la
- N0 cumple el criteno medicién de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene baja relevancia para la

dimensidn.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es relevante y debe ser incluido.

Lea atentamente cada ifem y califique en una escala de 1 a 4 su valoracion,

brindando su observacién cuando lo considere apropiado.

=

Mo se cumple el criterio

Mivel bajo

Mivel moderado

Bl

Mivel Alto

Variable del instrumento: Motivacion intrinseca




= Primera dimension: Conocimientos

Indicadores item Cla. Cohe.|Relav. Observaciones
1 4 3 4
Diest
strezas 2 7 n 3
. 3 4 4 3
Habilidades n 3 n n
. 5 4 3 4
Técnicas
G 4 4 4

» Segunda dimensién: Logros

Indicadores ftem Cla. [Cohe.|Relev. Observaciones
Superacidn 7 4 3 4
8 4 4 4
Metas g 3 4 4
10 4 3 4
- 11 3 4 LS
Lograr objetivos
12 4 4 4

» Tercera dimension: Experiencia

Indicadores item |Cla.|Cohe.|Relev. Observaciones
Evaluaciin de riesgos 13 4 3 4
14 3 4 4
Conocimiento empirico 15 4 4 4
16 4 3 4
Identificacién de riesgos 17 4 3 4
18 4 4 4

Variable del instrumento: productividad laboral

* Primera dimension: rendimiento de la tarea

Indicadores item | Cla. [Cohe.|Relev.| Observaciones
Calidad 1144 3
2 3 4 4
Organizar 3 4 4 4
4 4 3 4
Prigrizar 5 4 4 3
i 4 3 4
Eficiente labaor 7 4 4 4
8 3 4 4




e Segunda dimension: Rendimiento en el contexto

Indicadores item | Cla. [Cohe.|Relev. Observaciones
Dinamismo g 3 4 4
10 4 3 4
Retroalimentacion " 3 4 4
12 4 4 4
Ayuda mutua 13 4 3 4
14 4 4 4
Actitud responsable 15 3 4 4
16 4 3 4

s Tercera dimension: Comportamiento laboral contraproducente

Indicadores item | Cla. |Cohe. | Relev. Observaciones
Posturas pemiciozas 17 4 3 4
P 18| 4| 4 | 4
Actitudes que afecten a la 18 | 3 4 4
entidad 20 4 3 4
Actitudes que afecten a los 21 | 4 4 3
companeros de trabajo 37 4 4 4
23 3 4 -
Equivocaciones premeditadas
24 4 3 4

Mg. Aldo Jesis Romero Correa

DNI N® 26689491



Anexo 7. Juicio de expertos — Magister Rosa Pierina Vega Lamilla

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la

investigacion “Motivacion intrinseca y su relacion con la productividad laboral en

los trabajadores de una empresa comercial, Puente Piedra — 2023". La evaluacion

de los instrumentos es de gran relevancia para lograr su validez y que los

resultados obtenidos sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mombres y Apellidos:

ROSA PIERINA VEGA LAMILLA

Grado profesional: Magister (X ) | Doctor ()
. Clinica { ) | Social (X )
Area de formacion:

Educativa ()} | Organizacional (X)

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Universidad Ceésar Vallgjo

Afos de experiencia
profesional:

2 a4d anos

(
Mas de 5 afios [ X

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido de los instrumentos mediante juicio de expertos.

3. Datos de las escalas:

Mombre de las Pruebas:

Cuestionario de la motivacion intrinseca en el trabajo
Cuestionario de productividad laboral

Autor(es): Christian Ricardo Huamani Malca
Procedencia: Del autor
Administracion: Personal
Tiempao de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacidn:

Centro laboral




Se compone de:
1® Var.: 3 dimensiones, 9 indicadores, 18 [tems.
2° Var.: 3 dimensiones, 12 indicadores, 24 ltems.
El objetive es medir la relacion de variables.

Significacion:

4. Soporte tedrico
+ Variable 1: Motivacion infrinseca
Entendida como la disposicidn innata que tienen las personas para realizar

actividades al sentir disfrute proveniente de la actividad misma.

» Variable 2: Productividad Laboral
Entendida como la interaccion equilibrada entre la tecnologia, la organizacion, el
personal y los sistemas para cumplir con los propdsitos tangibles establecidos de

manera eficaz y eficiente.

Variable Dimensiones Definicidon

Destrezas, técnicas y habilidades que han sido

Conocimiento aprendidas mediante la teorfa o la experiencia.

Objetives de crecimiento personales de los

Motivacion Logro trabajadores que desean cumplir en la
intrinseca organizacion.
Es todo el aprendizaje y la aptitud que un
Experiencia trabajador ha oblenide a lo largo del tiempo
trabajado.

Desenvalvimiento del personal en su labor

Rendimiento en la ; .
o dentro de un ambiente gue le permita una

larea eficiencia dplima.
Productividad T ] ]
aboral Rendimiento en el Funciones ajenas a la labor del trabajador pero
contexto gue beneficia a la organizacion.

Comportamientos Aguellas conductas que perjudican tanto a la
contraproducentes empresa como a los otros trabajadores.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
Seguidamente, se presentan los cuestionarios de la investigacion “Motivacion

intrinseca y su relacién con la productividad laboral en los trabajadores de una



empresa comercial, Puente Piedra — 2023" elaborado por Christian Ricardo

Huamani Malca en el afo 2023. Segin los indicadores, califique cada item.

faciimente, es decir, su
sintactica y semantica
s0n adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple el criterio El item no es claro.
CLARIDAD - -
El item se comprende | 2. Bajo Nivel El . |t£_:m requiere bastantes
madificaciones.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacidn especifica.

4. Alto nivel

El iterm es claro y adecuado.

COHEREMNCIA
El item tiene relacidn
ldgica con la dimensidn
o indicador que esta

1. Mo cumple el criterio

Mo hay relacidn ldgica item-dimensidn.

2. Bajo nivel de acuerdo

Relacion lejana item-dimension.

3. Moderado nivel

Relacidon moderada item-dimensidn.

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

2. Bajo Nivel

midiendo. 4. Alio nivel El item estd relacionado con la
; nive dimensidn.
1N e el criteri La eliminacién del item no afecta la
- NO clmpile el crierio medicién de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene baja relevancia para la

dimensidn.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El itemn es relevante y debe ser incluido.

Lea atenfamente cada item y califigue en una escala de 1 a 4 su valoracion,

brindando su observacion cuando lo considere apropiado.

1. Mo se cumple el criterio

Mivel bajo

Nivel moderado

Ll I

Mivel Alto

Variable del instrumento: Motivacion intrinseca




+» Primera dimension: Conocimientos

Indicadores item Cla. Cohe.|Relev. Observaciones
1 4 3 4
Destrezas 2 2 3 2
- 3 4 4 4
Habilidades m 3 3 2
. 5 4 4 3
Técnicas
G 4 4 4
+« Segunda dimensién: Logros
Indicadores item Cla. Cohe.|Relev. Observaciones
Superacion 7 3 3 3
] 3 3 3
Metas 9 4 4 4
10 3 3 3
Lograr objetivos 11 3 3 3
12 3 3 4
+ Tercera dimension: Experiencia
Indicadores item |Cla.|Cohe.| Relav. Observaciones
Evaluacidn de riesgos 13 3 4 4
14 3 4 4
Conocimiento empirico 15 4 4 3
16 3 3 3
ldentificacidn de riesgos 7 3 4 3
18 3 4 3
Variable del instrumento: productividad laboral
« Primera dimension: rendimiento de la tarea
Indicadoras item | Cla. |[Cohe.|Ralev. Observacionas
Calidad 114 /[4)] 3
2 4 4 3
. 3 4 3 4
Organizar
o 4 4 3 3
Pricrizar 5 4 3 4
G 4 3 4
Eficiente labor L 4 3 4
8 4 3 3




+ Segunda dimensién: Rendimiento en el contexto

Indicadores item | Cla. Cohe.|Relav. Observaciones
Dinamismo g 4 4 4
10 4 4 4
Retroalimentacion L 3 4 4
12 4 4 3
Ayuda mutua 13 4 4 3
14 3 4 4
Actitud responsable 15 3 4 4
EOERERE

s Tercera dimension: Comportamiento laboral contraproducente

Indicadores item | Cla. |Cohe. | Relev. Observaciones
Posturas pemiciosas 17 4 4 3
P 18| 4| 4 | 3
Actitudes que afecten a la 19 | 4 4 3
entidad 20 4 4 3
Actitudes que afecten a los 21 | 4 3 4
compafieros de trabajo 29 3 3 4
23 3 3 4
Equivocaciones premeditadas
24 3 3 4

Mgtr. Rosa Pierina Vega Lamilla
(Grado, Nombres y Apellidos del juez)
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