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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo Determinar la relacidon entre
Motivacion intrinseca y Rendimiento laboral de los trabajadores del area de ventas
de un laboratorio farmaceéutico, Lima, 2022. El método fue de tipo aplicado, disefio
no experimental, nivel correlacional y enfoque cuantitativo. La poblacion y muestra
estuvo conformada por 40 trabajadores por ser finita. Para el procedimiento de
recoleccion se uso el andlisis exploratorio, para evaluar las variables motivacion
intrinseca y rendimiento laboral, utilizamos el instrumento cuestionario, que consto
de 18 interrogantes para cada variable de acuerdo con la escala de Likert. Para el
procesamiento de datos utilizamos el programa SPSS Version26, con datos
organizados en cuadros simples de doble entrada, frecuencia relativa y absoluta.
Concluyendo la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre las variables
motivacion intrinseca y rendimiento laboral, se recomienda desarrollar estrategias
para promover la motivacion intrinseca, esto conllevara a mejorar el rendimiento
laboral en la empresa, logrando obtener eficacia y productividad por parte de los
colaboradores.

Palabras clave: Motivacion intrinseca, rendimiento laboral, trabajadores.
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Abstract
The objective of this study was to determine the relationship between Intrinsic
Motivation and Job Performance in the sales area of a pharmaceutical laboratory in
Lima, 2022. The applied type, non-experimental design, correlational level, and
quantitative approach method was executed. The population and sample consisted
of 40 workers due to it was finite sample. For data collection procedure, the
exploratory analysis was used to evaluate the intrinsic motivation and work
performance variables. The poll involved 18 questions for each variable according
to the Likert’ scale. The data obtained was processed using the software SPSS
Version26, organizing the data in tables with double entry, relative and absolute
frequency. As a result, the existence of a very strong positive confirmation between
the variables intrinsic motivation and job performance was determined. As a
recommendation, strategies to promote intrinsic motivation should be developed to
improve work performance in the company, achieving efficiency and productivity on

the part of the workers.

Keywords: Intrinsic motivation, job performance, workers.
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l.- INTRODUCCION

En la actualidad la motivacion intrinseca se ha transformado en un elemento de
gran relevancia en cada organizacion, buscando desarrollar el lado interno hacia el
colaborador, fomentando asi el deseo de superacion personal, realizando una linea
de carrera en la organizacion, es por esta razon que las empresas se enfocan cada

vez mas en la busqueda de un eficiente rendimiento laboral.

Manjarrez et al., (2020), en su estudio sobre La motivacion en el desempefio laboral
de los empleados de los hoteles en Cantdn. Su objetivo fue explorar las variables
motivacionales y su impacto en el desempefio del empleado. Se concluyé referente
al desempeiio laboral; que se observan elementos tangibles e intangibles dados
por las caracteristicas individuales de sus trabajadores, al desarrollar al colaborador

hay un impacto positivo en el desarrollo de la empresa.

Aguilar, Gonzales & Aguilar, (2016), en su articulo Un modelo estructural de
motivacion intrinseca. Cuyo objetivo fue experimentar los patrones estructurales de
la motivacion intrinseca en los estudiantes de la Universidad de Sonora, se hallo
resultados sobresalientes como la autoeficacia, orientacién al logro y una firme
eleccion de la carrera. Se determiné que el nivel de morosidad en las aulas afectaba
negativamente dichos hallazgos.

Pizarro, Fredes, Inostroza & Torreblanca, (2019), en su articulo Motivacion,
satisfaccion laboral y estado de Flow en los trabajadores de la salud. Cuyo objetivo
fue indagar la psicologia de las organizaciones, el vinculo entre variables como la
motivacion, satisfaccién laboral y el estado de Flow. Se determind que si existe una
presencia positiva del estado Flow lo cual da entender que los trabajadores se
encuentran comprometidos en las actividades que realizan y nada mas parece

importarles, simplemente la satisfaccion que sienten de llevarlo a cabo.

Marin & Placencia, (2017), con el articulo Motivacion y satisfaccion laboral de los
trabajadores de una organizacion de salud del sector privado. Su objetivo fue
relacionar la variable motivacion y satisfacciéon laboral de los trabajadores, siendo
puntos importantes en la gestion del talento enfocados en calidad. Se determiné

que el vinculo entre ambas variables fue positivo, aunque de baja intensidad.



El grado de motivacion de los trabajadores indica "moderadamente motivado”

referente a la segunda variable el cual fue "moderadamente satisfecho".

Bohérquez et al., (2020), en su articulo La motivacion y el desempefio laboral: los
colaboradores son la principal fuerza de la institucién. Su objetivo esta enfocado en
las variables motivacion y el impacto en el desempefio laboral de la fuerza laboral
del GAD Municipal del canton Salinas. Se concluyo que existia un 35% de
colaboradores con el poder de guiar a otros y otro 35% que desean igualdad en los
beneficios y retribuciones otorgadas. De tal manera en forma concreta existe un
incremento circunstancial de la motivacion, obteniéndose un beneficio positivo
hacia los trabajadores.

Vega & Castillo, (2020), expone los factores que influyen en el rendimiento laboral,
del personal de salud, centro Latacunga. Su objetivo fue indagar las piezas claves
gue pueden repercutir frente al rendimiento laboral de todos los integrantes del
centro médico. Se plante6 que los trabajadores podrian presentar una disminucién
en su esfuerzo laboral. Obteniéndose reveladoras conclusiones frente a los factores
de motivacion laboral, teniendo carga laboral en la mayoria del personal de sexo
femenino, por lo que la carga laboral se ve influenciada por las labores domésticas.
El presente estudio se llevara a cabo en un laboratorio farmacéutico, el cual se
encuentra instalado en la ciudad de Lima, la misma que se dedica al rubro de salud.
Durante el ultimo afio se ha observado que los consultores del area de ventas
presentan problemas como, desatencion, la falta de actitud y falta de compromiso
en sus labores, esto se evidencia en los reportes de productividad que se obtienen
mensual y anualmente, lo cual estaria ocasionando el incumplimiento de los
resultados, problemas interpersonales, afectando el rendimiento laboral en el
laboratorio farmacéutico. De o mencionado en parrafos anteriores, se desprende
gue esta investigacion busca enfocarse en la correlacién que existe dentro de la
motivacion intrinseca y su impacto a nivel laboral, planteando nuevas soluciones
gque puedan ayudar a futuras investigaciones.

Problema general: ¢ Cual es la relacion entre Motivacion intrinseca y Rendimiento
laboral de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico Lima,
20227

Problemas especificos: ¢Como se relaciona la Motivacion Intrinseca y el

Rendimiento en la tarea de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio



farmacéutico,Lima,2022?;;,Como se relaciona la Motivacion Intrinseca y el
Rendimiento en el contexto de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima, 2022?;;,Cémo se relaciona la Motivacién Intrinseca y los
Comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores del area de
ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima, 20227.

La investigacion presentada tendra una Justificacion metodolégica, se desarrollara
bajo una guia de elaboracion establecida por la casa de estudios, lo cual nos ayudo
en la organizacion del trabajo con pardmetros de los expertos en cada apartado de
la investigacion. Justificacion social, la actual investigacion tiene la intencion de
ayudar a la empresa y a los altos mandos a reconocer los problemas de motivacion
en sus colaboradores, presentando posibles soluciones, proponiendo mejoras para
el rendimiento laboral de sus empleados, puesto que si la empresa logra reconocer
la problematica, dard importancia a la motivacion intrinseca, mejorando asi la
calidad de vida de ellos, asimismo, a las diferentes empresas que presenten el
mismo problema asi como a los estudiosos que buscan ahondar més sobre el
tema propuesto. Justificacion Practica, la investigacion actual ofrece mediante el
trabajo de campo y la aplicacion de las encuestas poder identificar respuestas a los
problemas antes mencionados y brindar las recomendaciones adecuadas a los
directivos de la compaiia.

Objetivo general: Determinar la relacion entre Motivacion intrinseca y Rendimiento
laboral de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima,
2022.

Objetivos especificos son: Determinar la relacion de la Motivacién intrinseca y el
Rendimiento en la tarea de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima,2022; Determinar la relacién de la Motivacion intrinseca y el
Rendimiento en el contexto de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima, 2022; Determinar la relacién de la Motivacion intrinseca y los
Comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores del area de
ventas de un laboratorio farmacéutico Lima, 2022.

Hipotesis General: Hai: Si existe relacion entre Motivacion intrinseca y Rendimiento
laboral de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima,
2022. HO: No existe relacion entre Motivacion intrinseca y Rendimiento laboral de
los trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmaceéutico, Lima, 2022.



Il.- MARCO TEORICO

Juarez, (2016), con la investigacién “Relacién entre los factores de motivacién
intrinseca y desempefio laboral frente al equipo del plantel educativo particular de
Guatemala, 2016", el objetivo de la investigacion fue buscar como se relacionan los
elementos de motivacion intrinseca y desempefio laboral en el equipo del plantel
educativo particular de Guatemala. Entre los instrumentos utilizados para encontrar
la jerarquia de la motivacion intrinseca, se utilizé la escala tipo Likert, conformada
por 25 preguntas en las cuales los niveles de calificacion van de forma ascendente
de 1 a 4, porlo que se decidié encuestar a 2 personas de rango superior. Se empled
el coeficiente de correlacién de Pearson para determinar el impacto de las variables
en conjunto. Al finalizar el andlisis podemos mencionar que no existe impacto
significativo entre las variables. Se concluyo que un personal motivado
intrinsecamente, no necesariamente puede desarrollar un alto desempefio laboral.
Villarreal, (2016), con la investigaciéon “La Motivacion Intrinseca y el Clima Laboral
en la cooperativa de Ahorro y crédito Rey David Cia Ltda., Ecuador”. Cuyo objetivo
general fue establecer la influencia de la Motivacién Intrinseca frente al Clima
Laboral de La Cooperativa. El método utilizado en la investigacion fue un enfoque
cualitativo y cuantitativo, aplicando el trabajo de campo, bibliografia y
documentacion. Hicieron referencia a diversos niveles, exploratorio, descriptivo,
correlacional y explicativo, teniendo como muestra a 11 colaboradores, las
variables a considerar en la motivacion del colaborador son: produccion,
estabilidad, adaptabilidad, clima laboral, seguridad y confianza enfocado en sus
funciones. Se logro determinar que el colaborador le da mucha importancia al
reconocimiento de la labor que realiza tanto individual como del trabajo de equipo.
Se concluyo que si el trabajador recibe el reconocimiento a su labor se tendran
colaboradores motivados y enfocados a las metas planteadas, influyendo de esta
manera en un excelente clima laboral y en el desarrollo del personal.

Moncayo & Ramirez (2021) en su estudio, “La motivacién intrinseca y su incidencia
en el desempeiio laboral en el departamento de ventas de la empresa Humanacorp.
S.A. ubicada en la ciudad de Milagro”. Cuyo propdsito fue buscar la relacion entre
la motivacion intrinseca frente al desempefio laboral de los colaboradores del area
de ventas de la compafila Humanacorp. S.A. El presente estudio hace uso de un

meétodo de enfoque mixto con las variables motivacion intrinseca y desempefio



laboral haciendo uso de entrevistas y formularios direccionados al supervisory 11
especialistas en ventas. Las variables fueron estudiadas mediante el disefio de
investigacion transversal medidas en el tiempo. Teniendo como resultado, el valor
de la determinacion fue de 0.51 y del coeficiente de Pearson fue de 0.71, Se
demuestra el vinculo con las variables: Motivacion intrinseca y desempefio laboral.
Evidenciandose el impacto que tiene la motivacion intrinseca en el desempefio
laboral del equipo humano.

Samamé, (2021), en su estudio “Relaciéon entre la motivacién y el desempefio
laboral en los trabajadores de una compafia de seguros ubicada en Miraflores en
el ano 2019, Lima 2021”. Su propodsito fue demostrar la relacién que existe entre la
motivacion y el desempefio de los trabajadores de la investigacion en estudio. Se
desarroll6 con el modelo no experimental, transversal de tipo cuantitativo,
descriptivo, se tomé como muestra a 141 trabajadores, teniendo como referencia a
los instrumentos detallados por Toro (1998), Anaya & Suéarez, (2004). Donde se
detalla que la motivacion intrinseca y extrinseca, tienen una relacibn muy
significativa para alcanzar los objetivos propuestos, dandose cuenta de que la
motivacion intrinseca es la mas influyente. Se obtiene entonces que al desarrollar
la motivacion intrinseca los empleados estan mas motivados y predispuestos a
alcanzar las metas. Asimismo, se empodera al colaborador desarrollando sus
habilidades, destrezas y comportamientos para cumplir con los objetivos de la
empresa.

Ruiz, (2016) en su tesis “Motivacion y desemperio laboral de los trabajadores de la
unidad ejecutora 400 Dires, San Martin-2014, Tarapoto-Peru (2016)". Cuyo
objetivo busca establecer un vinculo entre la motivacion y el desempefio Laboral
de los Trabajadores de la investigacion en estudio, se realizé la investigacién con
un total de 84 colaboradores de éareas diferentes, la metodologia fue tipo no
experimental y de disefio descriptivo correlacional. Se concluyo en términos de
motivacion que los colaboradores de la institucion mostraron mayor importancia a
la motivacion intrinseca que a la extrinseca relacionados a incentivo economicos
gue se les pueda brindar, ellos dan un valor especial a temas personales con

relacion al desarrollo personal y alcanzar los objetivos propuestos.

Elguera & Mendoza, (2021) en su tesis “Motivacion intrinseca y compromiso laboral

de los trabajadores de la municipalidad de Uraca - Arequipa 2021”.



Cuyo propoésito se enfoco en evaluar la conexion que tendrian estas variables en
mencion con los colaboradores de la Municipalidad. Teniendo como metodologia,
una investigacion no experimental, enfocandose en la naturaleza de las variables.
Se tomo a la poblacion como muestra por ser finita. Durante el levantamiento de
datos se utilizé un analisis exploratorio, teniendo como variables a la motivacion
intrinseca y compromiso laboral, como instrumento elegido fue el cuestionario,
compuesto por 12 preguntas para la primera variable, motivacion intrinseca y 20 para
compromiso laboral, teniendo como referencia a la escala de Likert. Se tuvo como
resultado una conexion imponente entre ambas variables tanto como de motivacion
intrinseca y compromiso laboral. Se concluyo implementar programas donde los
colaboradores puedan sentir ese compromiso y a la vez desarrollarse personalmente
como: Empowerment ofreciendo cargos por habilidades y experiencia, un punto

importante es generar una cultura organizacional, generando compromiso en ellos.

Arrobas, (2021) en su tesis “La Motivacion Intrinseca y el desempefio laboral del
personal administrativo de la sede de Brefia de los Servicios Postales Del Perd —
Serpost, Lima”. Su objetivo fue indagar la relacion entre la motivacioén intrinseca y el
desempefio laboral del equipo que incorpora a servicios postales de Brefia. La
metodologia esta enfocada al trabajo, el modelo planteado fue descriptivo y nivel
aplicado. Con una poblacion de 150 colaboradores en el area administrativa, se tomé
como muestra a 108 colaboradores, a quienes se les hizo llenar una encuesta de 13
items, mediante la escala de Likert. Se obtuvo como conclusion que ambas variables

tienen una relacién significativamente importante.

Granda, (2019) con su investigacion, “La motivaciéon y el desempefio laboral de los
trabajadores del banco Falabella — Agencia Bellavista — Callao, Huacho -Peru
(2019)". Cuyo proposito fue demostrar si existe una relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores de la investigacibn en estudio. La
metodologia utilizada fue tipo aplicada, nivel correlacional causal, con un disefio no
experimental. Tomandose la poblacion como muestra por ser finita, participaron 28
colaboradores de una agencia del banco Falabella. Se eligié Shapiro-wilk, debido a
gue la muestra presentada fue menor a 50. Se concluyd que los entrevistados tenian

muchas dudas con impacto negativo de la motivacién frente al desempefio.



Ramirez, (2018) en su tesis, “La motivacién intrinseca y su relacién con la desercion
del personal en Jaiplast S.R.L. San Martin de Porres -2018”, tuvo como objetivo
exponer dos variables: rendimiento y satisfaccién laboral, enfocados en aminorar el
abandono laboral que se presentaba, para mantener el equilibrio de la fuerza laboral
en la instituciéon. Se utiliz6 como método, pruebas estadisticas demostrando la
relacion de estas dos variables y sus dimensiones indicadas, se basa a través de un
sondeo tipo Likert de 24 preguntas a la muestra conformada por 30 colaboradores
de la organizacién, todos los datos recolectados fueron evaluados por medio de la
estadistica descriptiva e inferencial, empleando el estadistico SPSS — 24 para su
elaboracién. Se concluy6 que es fundamental la implementacion de una propuesta
promoviendo la motivacion para mejorar el desempefio laboral y reducir las tasas de
abandono del trabajo, reforzando la fuerza laboral y desarrollar un mejor ambiente y
clima laboral, por lo tanto, proponer nuevas politicas que ayuden a lograr los

objetivos propuestos y mejorar el rendimiento dentro de la organizacion.

A continuacién, describimos nuestra primera variable, las teorias de la

motivacion intrinseca:

Medina (2018), afirma que dentro de cada persona existe una motivacion intrinseca
para satisfacer el deseo de autorrealizacion y crecimiento personal. Es auto
determinante y tiene que ver con la propia voluntad, es una actividad realizada por

la satisfaccion experimentada en el aprendizaje o la exploracion.

Aldana (2018), plante6 que la motivacion intrinseca se define como el interés y el
placer por realizar la actividad. Las percepciones de dominio, emocioén y la autonomia
estan relacionadas con la motivacion mencionada por la actividad que se realiza. El
término especifica la disposicion experta, el interés voluntario y la busqueda esencial
en el desarrollo cognitivo social, todo lo cual subyace en el disfrute y la vitalidad de

por vida.

Prince, (2021), considera la motivacion intrinseca como la fuerza que se basa en el
centro de cada persona, aunque esta motivacion suele ser mas intensa, en
ocasiones es complicado mantenerla. Dicha motivacién provoca que los individuos
se esfuercen por conseguir sus fines y lo cual permanecen dispuestos hacer para
lograrlos. Las metas provienen del interior y el logro de las metas satisfacen sus

necesidades psicologicas de autonomia, habilidades y conexiones. Especialmente



en el entorno laboral, la conducta de los colaboradores que realizan determinadas

actividades puede mejorar o dificultar el desempefio de todos en la empresa.

Robbins & Coulter (2014), muestran que existen diferentes tipos de motivacion. De
acuerdo con la jerarquia de Maslow, un individuo cuenta con cinco necesidades
vitales (fisiolégicas, seguridad, sociales, de respeto y de autorrealizacion). Por otro
lado, Herzberg en su teoria indicaba que los componentes importantes relacionados
con la satisfaccién laboral motivan a las personas y los factores externos vinculados

con la insatisfaccion evitan que los individuos se sientan insatisfechos.

La importancia de la motivacién Rubi6 (2016), indica que impacta fundamentalmente
sobre el rendimiento laboral y la relacion con los colaboradores, hoy en dia conocida
como la gestién del compromiso de las personas con su trabajo, esto involucra a que
la empresa debe conocer al trabajador enfocandose en sus necesidades y

satisfacerlas con el fin de mejorar los resultados de calidad, productividad y servicio.

Orbegoso (2016), sefiala que es la verdadera motivaciéon y se debe tratar de
despertar en las personas para lograr cambios en su comportamiento y un progreso
real. Esto se deriva de los incentivos inherentes a la tarea en si, los desafios,
dificultades o estimulos que presenta cada uno para realizar y completar

satisfactoriamente la accién.

Por tanto, el autor menciona que las componentes y/o dimensiones que promueven

y propician la motivacion intrinseca, son las siguientes:

Necesidad de Competencia: Consiste en la accion de sentir que se puede realizar
una actividad o tarea y que se tiene las habilidades necesarias para ejecutarla.
Saenz, Lopez & Ochoa (2018), indican que esta necesidad se concreta en tener el
dominio por las acciones realizadas, es decir en los esfuerzos de las personas por

controlar sus resultados y experiencias.

Necesidad de Autodeterminacion: Alude a sentirse poseedor del control de sus
acciones, la autodeterminacién es vista como un elemento fundamental de la
motivacion, esencial para organizar y potenciar el comportamiento autobnomo. Las
personas que actuan con autodeterminacion muestran un mayor Compromiso con su

trabajo. Bermudez, Pérez & Sanjuan (2017), refieren que esta necesidad abarcaria



el deseo de las personas de ser agentes de sus acciones en la determinacion de su

propia conducta es decir el deseo de experimentar el control interno.

Sensacion de Flujo o Reto Optimo: Garcia, Sanlorien & Segués (2017), lo definen
como un estado mental de mucho interés y compromiso en una actividad o tarea
encomendada, logrando alcanzar el éxito deseado. Para obtener la sensacion de
flujo, es necesario algunas condiciones como tener los objetivos claros, el
compromiso y estado de concentracidbn en una tarea determinada, informacién
inmediata de la actividad que se realiza (retroalimentacion o feedback). Buscando un
equilibrio entre la percepcion de la organizacion sobre la dificultad y la percepcion de
sus habilidades (autoeficacia) para ejecutarlo. Desarrollando un equilibrio éptimo
entre el desafio de la tarea o los retos y la percepcion personal de su capacidades
propias y habilidades.

A continuacién, detallamos nuestra segunda variable, las teorias del

Rendimiento Laboral.

Gabini (2018), lo define como un conjunto de comportamientos relacionados y/o
enfocados con la finalidad de la empresa en la que un individuo trabaja, por lo tanto,

la eficacia y la productividad son el resultado de tales comportamientos.

Chiavenato (2019), relaciona a ello como un conjunto de caracteristicas o
capacidades de conducta o desempefio de un individuo, organizaciéon o equipo de
trabajo. Considerandose la manera en que un individuo, equipo u organizacion
realiza sus tareas y actividades para alcanzar las metas organizacionales y promover

resultados de nivel superior.

Medina (2018), menciona que consisten entre el trabajo realizado y los elementos
utilizados como: materiales, mano de obra y energia, pero también afirma que es la

relacion entre las metas, las tareas ejecutadas y el tiempo.

Baydén (2019), refiere que existen aspectos no tangibles que las organizaciones
deben tomar en cuenta para el crecimiento y desarrollo, los cuales impactan de
manera importante en el rendimiento laboral entre ellos tenemos, la culturay el clima
organizacional, debido a los factores en mencion los cuales influyen fuertemente en

los tipos de liderazgo, valores de la empresa y el vinculo interpersonal.



Griffin, Philips & Gully (2017), refieren que es importante que la gerencia entienda
gue el desempefio y/o rendimiento laboral es alcanzable y debe administrarse porque
al ejecutarse de manera efectiva, las compensaciones seran mas justas y eficientes.
En esencia, son las mediciones individuales y grupales para comprender que todo

€S un proceso continuo necesario para medir la productividad.

Dentro de las dimensiones y/o factores de nuestra segunda variable, Gabini (2018),
refiere que son entidades distintas que tienen alguna relacion entre si, pese a que
cada una ocupa su propio espacio dentro del campo y contribuye al rendimiento en

la organizacion, entre ellas destacan 3:

Rendimiento en la Tarea: Se refiere al grado en el cual los colaboradores demuestran
cada una de sus competencias en las actividades formalmente reconocidas y que
contribuyen de manera directa o indirecta al nucleo técnico de la empresa, las
mismas que deben ser evaluadas para que nos permitan precisar el desempefio de
la actividad o tarea. Por lo cual se han encontrado indicadores importantes para
analizar dicho rendimiento, se debe considerar como punto clave el trabajo eficiente,
la orientacion hacia los resultados, calidad del trabajo, planificacion y organizacion.

Rendimiento en el Contexto: Son acciones beneficiosas que tienen un impacto
positivo dentro de la organizacién, aunque no sean recompensadas formalmente. Se
encontraron algunos alcances importantes de comportamiento; debiendo ser
voluntario, con propdsito, de manera positiva y desinteresado. En cuanto a los
indicadores de este rendimiento, se planted niveles. El primero se enfoca en la
relacion que tiene cada persona con otra, debiendo ser proactivo, cooperar con los
demas miembros, mantener una comunicacion efectiva y clara. El segundo menciona
otros indicadores a considerar como la responsabilidad, orientacién al usuario, la
creatividad y disposicion para asumir tareas y retos desafiantes.

Comportamientos Laborales Contraproducentes: Se refiere al comportamiento
antisocial realizado por los colaboradores en el ambiente de trabajo, violan las
normas importantes de la organizaciéon y amenazan la buena intencion que puede
tener la empresa, sus miembros o ambos. Existen cuatro indicadores a considerar
para esta dimensién: negatividad excesiva, comportamiento que dafia a la
organizacion, comportamiento que dafia a sus colegas o supervisores y mala

conducta intencional.
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lll.- METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion:

Tipo: Se establece de manera aplicada. Mufioz (2018), refiere que la metodologia
tipo practica o aplicada, toma los conocimientos obtenidos para ejecutarlos de
forma inmediata, sin dejar de darle la importancia que amerita. Baena, (2014),
comenta que la investigacion aplicada presenta como objeto analizar el estudio de

un problema, asimismo dicha investigacion aporta acontecimientos nuevos.

Disefio No experimental. Rodriguez, (2020), menciona que dicha investigacion se
encarga de examinar los anémalos que acontecen en el estado natural y asi luego
estudiarlos, asimismo es sistematica y empirica. El experto asegura que no genera

situaciones, sin embargo, si observa las situaciones existentes.

Asimismo, utilizamos el nivel correlacional. Sanchez, Mejia & Reyes (2018) su
enfoque establece fijar el grado correlacidén estadistica existente frente a las dos

variables en investigacion. Por tanto, se observa el nivel de relacion entre ambas.

Se establecié bajo un enfoque cuantitativo, Maldonado (2018), refiere que dicha
guia usa los datos recolectados, analizados e interpretados para responder las

interrogantes del estudio y asi verificar la hipétesis previa mencionada.

Donde:
M = Colaboradores del laboratorio farmacéutico - Os
0, = Motivacion intrinseca 7 |
0, = Rendimiento laboral . § r
r = Relacion entre las variables .

T~ 0
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3.2 Variables, Operacionalizacion
Variable 01: Motivacion intrinseca

Definicion Conceptual
Orbegoso (2016), sefiala que es la verdadera motivacion y se debe tratar de
despertar en las personas para lograr cambios en su comportamiento y un progreso
real. Esto se deriva de los incentivos inherentes a la tarea en si, los desafios,
dificultades o estimulos que presenta cada uno para realizar y completar
satisfactoriamente la accion.
Definicién operacional
El presente estudio se elaborard mediante un instrumento el cual se medira bajo la
escala de Likert.
Dimensiones
Necesidad de Competencia

o Resultados

o Habilidades

o Capacidad
Necesidad de Autodeterminacion

. Autonomia
° Control Interno
o Compromiso

Sensacién de Flujo o Reto Optimo

o Autoeficacia
o Objetivos claros
o Feedback
Escala de medicion
Ordinal
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Variable 02: Rendimiento Laboral
Definicion Conceptual
Gabini (2018), lo define como un conjunto de comportamientos relacionados con
los objetivos y metas de la organizacion en la que un individuo trabaja, por lo tanto,
la eficacia y la productividad son el resultado de tales comportamientos.
Definicion operacional
El presente estudio se elaborard mediante un instrumento el cual se medira bajo la
escala de Likert.
Dimensiones
Rendimiento en la Tarea

o Calidad del trabajo

o Orientacion hacia los resultados

o Trabajo eficiente

Rendimiento en el Contexto

. Iniciativa
o Cooperacion con los otros
. Comunicacion de manera efectiva

Comportamientos Laborales Contraproducentes

o Comentarios negativos
o Comportamientos inadecuados
o Cometer errores intencionalmente

Escala de medicién
Ordinal
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3.3 Poblacion y muestra
Poblacién: Segun Sanchez et al., (2018), mencionan que son un grupo constituido

por cada uno de los elementos, los cuales poseen y comparten una serie de
particularidades en comun, por tanto, estan identificados en un area de interés para
que sean estudiados, posterior a ello los incluyen en la hip6tesis de la investigacion.
En nuestra investigacion la poblacion estard compuesta por 40 miembros del
equipo de ventas de un laboratorio farmaceéutico, quienes poseen particularidades
comunes.

Criterios de inclusién, trabajadores del area de ventas.

Criterios de exclusion, trabajadores que no pertenecen al area de ventas.
Muestra: Garcia, (2016), comenta que esta dentro de la poblacion este grupo con
el cual se trabajara para encontrar posibles soluciones al problema que se ha
establecido. En este trabajo no contaremos con muestra ya que nuestra poblacion
es finita.

Unidad de Analisis: trabajadores del area de ventas de la institucién en estudio.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas: Para nuestra tesis se utilizé la encuesta. Segun Hernandez & Mendoza

(2018), la encuesta es muy utilizada en investigaciones sociales y permite un gran
alcance a un menor costo.

Instrumentos: El instrumento empleado fue el cuestionario. Nifio (2019), refiere
que dicho instrumento elegido es un conjunto de preguntas estructuradas y
ordenadas siendo presentadas de forma escrita e impresa, asimismo suelen ser los
mas frecuentes y utilizados por lo cual suele aplicarse tanto en la encuesta como
en la entrevista.

Validez: Empleamos el método de juicio de expertos que estuvo integrado por 3
expertos en el tema, siendo licenciados en administracion con su respectiva
maestria, los cuales brindaron su conformidad para el uso del instrumento. Huaire,
Marquina & Horma (2022), refiere que la validez es la precision qué indica el
instrumento, es decir la efectividad de una prueba para representar, describir o
predecir el atributo de interés del examinador.

Confiabilidad: Se realizard en el programa SPSS version 26, calculando la
confiabilidad de acuerdo con el estadistico Alfa de Cronbach. Hernandez (2018),

revela que es el nivel con el que una herramienta proporciona resultados
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coherentes y consistentes. Es un instrumento que debe ser medido por diversas
técnicas.

3.5 Procedimientos

Considerado como el resumen donde se siguen pasos consecutivos para el
desarrollo de una investigacion: Inicial y totalmente inmerso en el campo,
permaneciendo en él, utilizando los métodos, técnicas y validaciones de primera.
Herndndez y Mendoza, (2018). El cuestionario se elabor6é de acuerdo con nuestra
teoria de variables, las dimensiones e indicadores referidos por los autores, y
nuevamente, la validacién del instrumento realizada por expertos, siendo el alfa de
Cronbach validado por SPSS con una confiabilidad mayor a 0.07, permitiendo la
aplicacion de nuestra encuesta.

3.6 Método de analisis de datos

El tipo de investigacion y la metodologia empleada en el disefio son cuantitativos y
relevantes mas que experimentales. La muestra y poblacion fue conformada por 40
colaboradores siendo limitada. Durante la recopilaciéon de datos se empleé el
estudio exploratorio para evaluar las variables motivacién intrinseca y rendimiento
laboral, se us6 como herramienta un cuestionario, por lo que en base a la escala
de Likert se tuvo 18 interrogantes para la primera variable y 18 preguntas para la
segunda variable. Rodriguez et al., (2016), refieren que el Andlisis descriptivo, es
el que recolecta, organiza y describe los datos a través de métodos y técnicas.
Andlisis inferencial, es el encargado de procesar los datos a partir de estudios de
muestras, con lo que se puede tomar decisiones Uutiles.

3.7 Aspectos éticos

Al realizar investigaciones con personas, la comodidad de los participantes debe
ser nuestra principal prioridad. Segundo, investigar, y finalmente nosotros como
investigadores. Bernal (2017). Al momento de la investigacién se ha informado el
propésito de esta, para brindar la seguridad y confianza necesaria para que los
trabajadores puedan entender y no sentir desconfianza o pensar que seran
perjudicados. Las encuestas se aplicaron de manera anonima para salvaguardar el
anonimato y asi el colaborador se sienta seguro y pueda desarrollar el cuestionario

de manera neutral y precisa.
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IV.- RESULTADOS

A continuacion, se describe los resultados, segun la aplicacion del instrumento:

Objetivo Especifico 01: Determinar la relacién de la Motivacién intrinseca y el
Rendimiento en la tarea de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima,2022.

Hi: Existe relacion entre la Motivacion intrinseca y el Rendimiento en la tarea de
los trabajadores del del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima,2022.
Ho: No existe relacion entre la Motivacion intrinseca y el Rendimiento en la tarea de

los trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima,2022.

Tabla 1
Motivacion intrinseca vs Rendimiento en la Tarea

Rendimiento en la Tarea
Deficiente Regular Optimo

Total Correlacion

Deficiente 10,0% 0,0% 0,0% 10,0% Rho de

Motivacion 0 0 0 0 Spearman

intrinseca Regular 0,0% 15,0%  7,5% 22,5% 0. 858+
Optimo 0,0% 75% 60,0 67,5% Sig.
Total 100%  225% 67,5% 100,0% (b(')'a(t)eorg')

Nota: Respecto a la tabla 01, para el resultado de la primera hipétesis especifica,
utilizamos el estadistico Rho de Spearman, consiguiendo una correlacion bilateral
con nuestra variable motivacion intrinseca y la dimensién rendimiento en la tarea
de r=0,858, asegurando que existe por tanto un nivel de correlacion positiva muy
fuerte, en consecuencia, se afirma que la motivacion intrinseca posee una relacion

proporcional con la dimension rendimiento en la tarea.

Para la aceptacion o rechazo de nuestra hipétesis especifica 01, utilizamos
el estadistico Rho de Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.00, menor a
0.05, por lo que se acept6 la hipotesis alterna y posterior a ello se rechazé la
hipotesis nula, considerando asi que existe una relacion positiva muy fuerte,
asimismo, sustentando dicha afirmacion por el cruce de porcentaje entre ellas, lo
gue confirma que la motivacion intrinseca tiene una atribucién de forma 6ptima con

el rendimiento en la tarea de un 60,0%.

Conforme con el analisis inferencial en un laboratorio farmacéutico-Lima, se
deberia impulsar mas la motivacion intrinseca y de esa forma ayudaria a mejorar el

rendimiento en la tarea de cada colaborador.
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Objetivo Especifico 02: Determinar la relacion de la Motivacion intrinseca y el
Rendimiento en el contexto de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima, 2022.

Hi: Existe relacién entre la Motivacién intrinseca y el Rendimiento en el contexto
de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima,2022.
Ho: No existe relacion entre la Motivacion intrinseca y el Rendimiento en el contexto

de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima,2022.

Tabla 2
Motivacion intrinseca vs Rendimiento en el Contexto.

Rendimiento en el Contexto
Deficiente Regular Optimo

Total Correlacion

Deficiente ~ 10,0% 0,0%  0,0% 10,0% Rho de
Regular  00%  100% 125% 225%  boocma
Optimo 0,0% 2,5% 65,0% 67,5% Slg (bilateral)

Total 10,0% 125% 77,5% 100,0% 0, 000

Motivacion
intrinseca

Nota: Respecto a la tabla 02, para el resultado de la segunda hipétesis
especifica, empleamos el estadistico Rho de Spearman, determinando una
correlacion bilateral entre la variable motivacion intrinseca y la dimensién
rendimiento en el contexto de r=0.768, permitiendo asegurar que existe un grado
de correlacion positiva muy fuerte, en consecuencia, se afirma que la motivacion
intrinseca tiene una relacion proporcional con la dimension rendimiento en el

contexto.

Para la aceptacion o rechazo de nuestra hipotesis especifica 02, utilizamos
el estadistico Rho de Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.00, menor a
0.05, por lo que se acepto6 la hipétesis alterna y posterior a ello se rechazé la
hipotesis nula, considerando asi que existe una relacion positiva muy fuerte,
asimismo, sustentando dicha afirmacion por el cruce de porcentaje entre ellas, lo
que confirma que la motivacién intrinseca influye de manera Optima con el

rendimiento en el contexto con un 65,0%.

De acuerdo con el analisis inferencial en un laboratorio farmacéutico-Lima,
se deberia enfatizar en la motivacion intrinseca, con la finalidad de mejorar el

rendimiento en el contexto.
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Objetivo Especifico 03: Determinar la relacion de la Motivacion intrinseca y los
Comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores del area de
ventas de un laboratorio farmaceéutico Lima, 2022.

Hi: Existe relacion entre la Motivacion intrinseca y los Comportamientos laborales
contraproducentes de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio
farmaceéutico, Lima, 2022

Ho: No existe relacion entre la Motivacion intrinseca y los Comportamientos
laborales contraproducentes de los trabajadores del area de ventas de un
laboratorio farmacéutico, Lima,2022

Tabla 3
Motivacion intrinseca vs Comportamientos Laborales Contraproducentes.

Comportamientos Laborales
Contraproducentes Total Correlacion
Deficiente  Regular  Optimo

Deficiente 10,0% 0,0% 0,0% 10,0% Rho de

Spearman

0, (0) 0, 0

Motivacion ~ eaular 00%  17.5%  50%  225% G 755

intrinseca Optimo 0,0% 12,5% 55,0% 67,5% Sig.
Total 10,0% 300% 60,0% 100,0% (b(;lag%rgl)

Nota. Respecto la tabla 03, para los resultados de la tercera hipotesis especifica,
empleamos el estadistico Rho de Spearman, consiguiendo una correlacion bilateral
entre la variable motivacién intrinseca y la dimensién comportamientos laborales
contraproducentes de r=0.755, permitiendo asegurar que existe un nivel de
correlacion positiva considerable, por tal motivo, se afirma que la motivacion
intrinseca tiene una relacién proporcional con los comportamientos laborales
contraproducentes.

Para la aceptacion o rechazo de nuestra hipétesis especifica 03, utilizamos
el estadistico Rho de Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.00, menor a
0.05, por lo que se acepto la hipotesis alterna y posterior se rechazoé la hipétesis
nula, considerando asi que existe una relacion positiva considerable, sustentando
dicha afirmacion por el cruce de porcentaje entre ellas, lo que confirma que la
motivacion intrinseca influye de forma oOptima en los comportamientos laborales
contraproducentes con un 55,0%.

De acuerdo con el andlisis inferencial en un laboratorio farmaceéutico-Lima,
se deberia optimizar la motivacion intrinseca, de esa manera mejorar los

comportamientos laborales contraproducentes que se puedan dar en la empresa.
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Objetivo General: Determinar la relacion entre Motivacion intrinseca y
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima, 2022.

Hi: Si existe relacion entre Motivacién intrinseca y Rendimiento laboral de los
trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima, 2022.

Ho: No existe relacion entre Motivacion intrinseca y Rendimiento laboral de los

trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima, 2022.

Tabla 4
Tabla cruzada entre Motivacion intrinseca vs Rendimiento laboral.
Rendimiento laboral
Deficiente Regular Optimo
Deficiente 10,0% 0,0% 0,0% 10,0% Rho de

Total Correlacion

'}ﬂl?::ng?; Regular  0,0%  150% 7.5%  22,5% Sg’egg;ﬁn
Optmo  0,0%  50% 625% 67,5% Sig.

(bilateral)

Total 10,0%  20,0% 70,0% 100,0% 0,000

Nota. Respecto a la tabla 04, para el resultado de la hipétesis general, empleamos
el estadistico Rho de Spearman, consiguiendo una correlacion bilateral entre las
variables motivacion intrinseca y rendimiento laboral de r=0.907, permitiendo
asegurar que existe un nivel de correlacion positiva muy fuerte, en consecuencia,
se afirma que la motivacién intrinseca y el rendimiento laboral tienen una relacién

directamente proporcional.

Para la aceptacion o rechazo de nuestra hip6tesis general, utilizamos el
estadistico Rho de Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.00, menor a 0.05,
por lo que se acepto la hipétesis alterna y posterior se rechazoé la hipétesis nula,
considerando asi que existe una relacion positiva muy fuerte, dicha afirmacion es
sustentada por el cruce de porcentaje entre las variables, lo que confirma que la
motivacion intrinseca influye de forma optima en el rendimiento laboral con un
62.5%.

En concordancia con el analisis inferencial en un laboratorio farmacéutico-
Lima, se debe buscar generar una mayor motivacion intrinseca en los
colaboradores con el objetivo de alcanzar las metas establecidas y asi lograr la

eficiencia en el rendimiento laboral de los colaboradores.
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V.- DISCUSION
A continuacién, en este capitulo discutimos nuestros resultados conseguidos
mediante el instrumento, el mismo que se realizara comparando cada resultado con
otras teorias o investigaciones.

Con relacion al objetivo general, se empled el estadistico Rho de Spearman,
el cual alcanzo una correlacion bilateral entre las variables motivacion intrinseca y
rendimiento laboral de r=0.907, permitiendo asegurar que existe un nivel de
correlacion positiva muy fuerte, en consecuencia, se afirma que la motivacion
intrinseca y el rendimiento laboral tienen una relacion directamente proporcional.
Para la aceptacion o rechazo de nuestra hipoétesis general, utilizamos el estadistico
Rho de Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.00, menor a 0.05, por lo que
se acepto la hipotesis alterna y posterior se rechazo la hipétesis nula, considerando
asi que existe una relacién positiva muy fuerte, sustentando dicha afirmacion por el
cruce de porcentaje entre las dos variables, lo que confirma que la motivacion
intrinseca presenta una influencia 6ptima en el rendimiento laboral con un 62.5%.
Los resultados obtenidos podemos compararlo con la investigaciéon del autor
Moncayo & Ramirez (2021), en su tesis “La motivacion intrinseca y su incidencia
en el desempefio laboral en el departamento de ventas de la empresa Humanacorp.
S.A. ubicada en la ciudad de Milagro”. Cuyo propdsito fue buscar la relaciéon que
tiene la motivacioén intrinseca frente al desempefio laboral de los trabajadores del
area de ventas. El estudio utilizo una metodologia de enfoque mixto con las
variables motivacion intrinseca y desempefio laboral haciendo uso de entrevistas y
formularios direccionados al supervisor y 11 especialistas en ventas. Teniendo
como resultado que el valor de la determinacion fue de 0.51 y del coeficiente de
Pearson fue de 0.71, Se demuestra el vinculo con las variables: Motivacion
intrinseca y desempefio laboral. Evidenciandose el impacto que tiene la motivacion
intrinseca en el desempefio laboral del equipo humano. Asimismo, se relaciona con
la teoria del autor Medina (2018), donde refiere que el rendimiento laboral consiste
entre el trabajo realizado y los elementos utilizados como: materiales, mano de obra
y energia, pero también afirma que es la relacién entre las metas, las tareas
ejecutadas y el tiempo. Por lo cual se puede indicar que el estudio de la motivacion
intrinseca y la teoria del rendimiento laboral, son transcendentales y deben ser

desarrolladas de manera efectiva por la organizacion.
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Con relacion al objetivo especifico 01, utilizamos el estadistico Rho de
Spearman, consiguiendo una correlacion bilateral con nuestra variable motivacion
intrinseca y la dimension rendimiento en la tarea de r=0,858, asegurando que existe
por tanto un nivel de correlacion positiva muy fuerte, en consecuencia, se afirma
gue la motivacion intrinseca posee una relacion proporcional con la dimension
rendimiento en la tarea. Para la aceptacion o rechazo de nuestra hipotesis
especifica 01, utilizamos el estadistico Rho de Spearman, alcanzando un Sig.
Bilateral de 0.00, menor a 0.05, por lo que se acepto la hipétesis alterna y posterior
a ello se rechazé la hipotesis nula, considerando asi que existe una relacion positiva
muy fuerte, asimismo, sustentando dicha afirmacién por el cruce de porcentaje
entre ellas, lo que confirma que la motivacion intrinseca posee una influencia de
forma Optima con el rendimiento en la tarea de un 60,0%. Los resultados obtenidos
lo podemos contrastar con el estudio del autor Arrobas, (2021) en su tesis “La
Motivacién Intrinseca y el desempefio laboral del personal administrativo de la sede
de Brefia de los Servicios Postales Del Perl — Serpost, Lima”. Su objetivo fue
indagar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral del equipo
gue incorpora a servicios postales de Brefia. La metodologia esta enfocada al
trabajo, el modelo planteado fue descriptivo y nivel aplicado. Con una poblacién de
150 colaboradores en el area administrativa, se tomé como muestra a 108
colaboradores, a quienes se les hizo llenar una encuesta de 13 items, mediante la
escala de Likert. Se obtuvo como conclusibn que ambas variables tienen una
relacion significativamente importante. Esta variable estd vinculada con la
dimension rendimiento en la tarea, donde el autor Gabini (2018) menciona que es
el grado en el cual los colaboradores demuestran cada una de sus competencias
en las actividades formalmente reconocidas y que contribuyen de manera directa o
indirecta al nucleo técnico de la empresa, las mismas que deben ser evaluadas
para que nos permitan precisar el desempefio de la actividad o tarea. Por ende, se
puede mencionar que es muy importante desarrollar la motivacion intrinseca en los
trabajadores, ya que de esa manera se reforzaria la dimension rendimiento en la
tarea, buscando asi la orientacion hacia los resultados y obtener la eficiencia en

cada una de las funciones encomendadas por los lideres de la organizacion.
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Con relacion al objetivo especifico 02, se emple6 el estadistico Rho de
Spearman, determinando una correlacion bilateral entre la variable motivacion
intrinseca y la dimensién rendimiento en el contexto de r=0.768, permitiendo
asegurar que existe un grado de correlacion positiva muy fuerte, en consecuencia,
se afirma que la motivacion intrinseca tiene una relacién proporcional con la
dimensién rendimiento en el contexto. Para la aceptacion o rechazo de nuestra
hipotesis especifica 02, utilizamos el estadistico Rho de Spearman, alcanzando un
Sig. Bilateral de 0.00, menor a 0.05, por lo que se acepto la hipétesis alterna y
posterior a ello se rechazé la hipotesis nula, considerando asi que existe una
relacion positiva muy fuerte, asimismo, sustentando dicha afirmacién por el cruce
de porcentaje entre ellas, lo que confirma que la motivacion intrinseca posee una
influencia de manera 6ptima con el rendimiento en el contexto con un 65,0%. Los
resultados obtenidos lo podemos contrastar con la definicion del autor Medina
(2018), quien menciona que dentro de cada persona existe una motivacion
intrinseca para satisfacer el deseo de autorrealizacidén y crecimiento personal. Es
auto determinante y tiene que ver con la propia voluntad, es una actividad realizada
por la satisfaccion experimentada en el aprendizaje o la exploracion. Esta variable
esta vinculada con la dimension rendimiento en el contexto en la cual el autor Gabini
(2018) menciona que son acciones beneficiosas que tienen un impacto positivo
dentro de la organizacion, aunque no sean requeridas o0 recompensadas
formalmente. Por lo cual, se encontraron algunos alcances importantes de
comportamiento; debiendo ser voluntario, con propdsito, de manera positiva y
desinteresado. En cuanto a los indicadores de este tipo de comportamiento, se ha
determinado niveles. El primero se enfoca en la relacion que tiene cada persona
con otra, debiendo ser proactivo, cooperar con los demas miembros, mantener una
comunicacién efectiva y clara. El segundo nos menciona otros indicadores a
considerar como la responsabilidad, orientacion al usuario, la creatividad y
disposicion para asumir tareas y retos desafiantes. El estudio nos indica que la
motivacion intrinseca presenta una alta influencia en la dimension del rendimiento
en el contexto, dada la importancia de los indicadores mencionados por el autor las
organizaciones deben promover la iniciativa, cooperacién con los otros y

comunicacion efectiva entre sus colaboradores.
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Con relacion al objetivo especifico 03, utilizamos el estadistico Rho de
Spearman, consiguiendo una correlacion bilateral entre la variable motivacion
intrinseca y la dimension comportamientos laborales contraproducentes de
r=0.755, permitiendo asegurar que existe un nivel de correlacion positiva
considerable, en consecuencia, se afirma que la motivacion intrinseca tiene una
relacion proporcional con los comportamientos laborales contraproducentes. Para
la aceptacién o rechazo de nuestra hipoétesis especifica 03, utilizamos el estadistico
Rho de Spearman, alcanzando un Sig. Bilateral de 0.00, menor a 0.05, por lo que
se acepto la hipdtesis alterna y posterior se rechazé la hipétesis nula, considerando
asi que existe una relacion positiva considerable, dicha afirmacién es sustentada
por el cruce de porcentaje entre las variables, lo que confirma que la motivacion
intrinseca influye de forma O&ptima en los comportamientos laborales
contraproducentes con un 55,0%. Los resultados obtenidos los relacionamos con
la definicion del autor Prince (2021), quien refiere a la motivacion intrinseca como
la fuerza que se basa en el centro de cada persona, aunque esta motivacion suele
ser mas intensa, en ocasiones es complicado mantenerla. Dicha motivacion
provoca que los individuos se esfuercen por conseguir sus fines y lo cual
permanecen dispuestos hacer para lograrlos. Las metas provienen del interior y el
logro de las metas satisfacen sus necesidades psicologicas de autonomia,
habilidades y conexiones. Especialmente en el entorno laboral, la conducta de los
colaboradores que realizan determinadas actividades puede mejorar o dificultar el
desempefio de todos en la empresa. Esta variable se relaciona con la dimension
comportamientos laborales contraproducentes, donde el autor Gabini (2018) indica
gue es un comportamiento antisocial realizado por los colaboradores en el ambiente
de trabajo, violan las normas importantes de la organizacion y amenazan la buena
intencién que puede tener la empresa, sus miembros o ambos. Existen cuatro
indicadores a considerar para esta dimension: negatividad excesiva,
comportamiento que dafia a la organizacion, comportamiento que dafia a sus
colegas y mala conducta intencional. El estudio refiere que la motivacion intrinseca
presenta una relaciébn proporcional frente a la dimension comportamientos
laborales contraproducentes, al desarrollar la motivacién intrinseca se podra
controlar los comportamientos inadecuados que se puedan presentar por algunos

colaboradores.
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VI.- CONCLUSIONES

1.Referente al objetivo general, determinamos que existe una correlacion positiva
muy fuerte entre las variables motivacion intrinseca y rendimiento laboral con un
valor de Spearman r=0.907, obteniéndose un Sig. Bilateral de 0.00, menor a
0.05, por lo cual se acepto la hipétesis alterna y se rechazé la hipétesis nula, esta
afirmacion se da a través del cruce de porcentajes donde se manifiesta que la
motivacion intrinseca influye de forma 6ptima en el rendimiento laboral dando un
resultado de 62.5%.

2.Con relacion al objetivo especifico 01, determinamos la existencia de una
correlacion positiva muy fuerte entre la variable motivaciéon intrinseca y la
dimensién rendimiento en la tarea con un valor de Spearman r=0.858 y un Sig.
Bilateral de 0.00, menor a 0.05, por lo cual aceptamos la hipétesis alterna y se
rechaz6 la hipétesis nula, asimismo, a través del cruce de porcentajes se
demuestra que la motivacion intrinseca influye en el rendimiento en la tarea en
un 60.0%.

3.Referente al objetivo especifico 02, se determind una correlacién positiva muy
fuerte entre la variable motivacion intrinseca y la dimension rendimiento en el
contexto con un valor de Spearman r=0.768 y un Sig. Bilateral de 0.00, menor a
0.05, por lo que aceptamos la hipoétesis alterna y rechazamos la hipotesis nula,
ademas, a través del cruce de porcentajes se determind que la motivacion

intrinseca influye de forma optima en el rendimiento en el contexto con un 65%.

4.En referencia al objetivo especifico 03, se concluyé una correlacion positiva
considerable entre la motivacion intrinseca y la dimension comportamientos
laborales contraproducentes, obteniendo un valor de Spearman r=0.755y un Sig.
Bilateral de 0.00 menor a 0.05, por lo que aceptamos la hipétesis alterna y
rechazamos la hipotesis nula, ademas, a través del cruce de porcentajes se
determind que la motivacién intrinseca influye de forma Optima en los

comportamientos laborales contraproducentes con un 55,0%.
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VIl.- RECOMENDACIONES

En referencia al objetivo general, se recomienda a los responsables del area de
ventas del laboratorio farmacéutico, realizar estrategias para promover la
motivacion intrinseca, a través de un plan de formacion, estableciendo programas
de capacitacion, que permita a los trabajadores enriquecer sus conocimientos con
temas actuales como: Soft Skills (habilidades blandas), Marketing y Ventas,
otorgando una certificacion progresiva, impactando en su desarrollo personal y
formacion profesional. Esto permitira mejorar el rendimiento laboral, logrando
obtener eficacia y productividad en el desempefio de las actividades

encomendadas.

Se recomienda al jefe del area de ventas, implementar tacticas para la motivacion
intrinseca, mediante un plan de desarrollo, que busque potenciar los logros del
equipo de trabajo, promocionando en la comunidad a través de boletines
informativos, el haber alcanzado las ventas propuestas de cada colaborador por
propio meérito y desempefo, lo cual mejoraria el rendimiento en la tarea

enfocandose en el cumplimento y lograr un trabajo mas eficiente por parte de ellos.

Se recomienda al jefe del &rea de ventas, desarrollar la motivacion intrinseca,
mediante la implementacion de un plan de reconocimiento al buen desempefio, por
medio del programa Empowerment (empoderamiento), a través de la delegacion
de nuevas tareas segun habilidad y experiencia de cada colaborador, otorgandole
protagonismo y responsabilidad en la empresa, lo cual permitiria optimizar el
rendimiento en el contexto, desarrollando ideas innovadoras y una comunicacion

efectiva con su lider.

Se recomienda a la jefatura del area de ventas, promover la motivacion intrinseca,
estableciendo un plan de integracion y/o socializacion, mediante la programacion
de actividades recreativas en fechas festivas y la gestiéon de la comunicacién interna
dando un feedback claro y preciso relacionado a los objetivos que tiene la empresa,
con el fin de aumentar la participacion y trabajo en equipo, lo cual permitird mejorar
el sentido de pertenencia e identidad de cada colaborador.
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ANEXOS
Anexo 01 — MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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trabajadores del area de
ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima, 2022.

Determinar la relacion de
la Motivacién intrinseca y
los Comportamientos
laborales

contraproducentes de los
trabajadores del area de
ventas de un laboratorio
farmacéutico Lima, 2022.

HO: No existe relacion entre la
Motivacion intrinseca y el
Rendimiento en la tarea

de los trabajadores del area de

ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima,2022.

H1l: Existe relacion entre la
Motivacion intrinseca y el

Rendimiento en el contexto

de los trabajadores del &rea de
ventas de un laboratorio
farmacéutico, Lima,2022.

HO: No existe relacion entre la
Motivacion intrinseca y el
Rendimiento en el

contexto de los trabajadores del
area de ventas de un laboratorio
farmacéutico,

Lima,2022.

H1: Existe relacion entre la
Motivacion  intrinseca y los
Comportamientos laborales
contraproducentes de los

trabajadores del area de ventas de
un laboratorio farmacéutico,
Lima,2022

HO: No existe relacion entre la
Motivacion  intrinseca y los
Comportamientos

laborales contraproducentes de los
trabajadores del area de ventas de
un laboratorio farmacéutico,
Lima,2022

Rendimiento
Laboral

Rendimiento en el
Contexto

Comportamientos
Laborales
Contraproducentes

Iniciativa

Cooperacién con
los otros

Comunicacién de
manera efectiva

Comentarios
negativos

Comportamientos
inadecuados

Cometer errores
intencionalmente

Muestra:

No se contara
con muestra
debido a que

se tomara toda
la poblacién

por ser
pequefa o
finita

Técnicas:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 02

CUESTIONARIO DE MOTIVACION INTRINSECA Y RENDIMIENTO LABORAL

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter
confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con los
objetivos de la investigacion titulada: “Motivacion intrinsecay rendimiento laboral de los
trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico, Lima, 2022”
Agradeciendo su colaboracion, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad

segun crea conveniente:

Género: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE INDIFERENTE EN TOTALMENTE EN
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO
5 4 3 2 1
MOTIVACION INTRINSECA TA I D | TD
Necesidad de Competencia 5 141 3] 2 1
Resultados
1. ¢Laempresareconoce cada resultado y logro obtenido a
través de su trabajo?
2. ¢Su rendimiento se ve afectado por la rotacién de zonas
constantemente?
Habilidades
3. ¢Puedo y deseo desarrollar mas habilidades que son
utiles en mi puesto de trabajo?
4. ¢La empresa le brinda facilidades para desarrollar
actividades no laborales que contribuyan a su
desarrollo personal?
Capacidad
5. ¢Cree usted que tiene la capacidad para resolver
problemas en la empresa?
6. ¢La empresa le ofrece participar en programas o
proyectos que suponen nuevos retos y la oportunidad
de seguir mejorando?
Necesidad de Autodeterminacion TA | A I D |TD
Autonomia 5 4 3 2 1

7. ¢Considera usted que tiene autonomia para llevar a
cabo sus labores?

8. ¢Se le brinda confianza y espacio al momento de
realizar sus funciones?




Control Interno

9. ¢Se le brinda las herramientas adecuadas para
sentirse capaz en la toma de sus decisiones?

10.¢Se considera usted responsable del control de sus
acciones en la empresa?

Compromiso

11.;.,Se siente comprometido realizando las tareas
correspondientes a mi puesto?

12.¢;Cumplo con lo que se me demanda en mi puesto de
trabajo?

Sensacion de Flujo o Reto Optimo TA | A D | TD
Autoeficacia 5| 4 2 1
13.¢Considera tener las capacidades para resolver los
problemas mas frecuentes que surgen en el area de
trabajo?
14.;Considera usted que supera las expectativas en el
desarrollo de sus funciones?
Objetivos claros
15. ¢ Usted es capaz de cumplir con los objetivos y metas
establecidas en su puesto de trabajo?
16.¢,Conoce los objetivos y metas propuestos en su area
de trabajo?
Feedback
17.¢;Considera usted que mantiene una buena
comunicacién con su jefe directo?
18.¢ Solicita usted la retroalimentacion después de
realizar alguna actividad encomendada?
RENDIMIENTO LABORAL TA D | TD
Rendimiento en la Tarea S | 4 2 |1

Planificacion

19.¢;Planifica su trabajo de manera tal que pueda
realizarlo en el tiempo esperado?

20.¢Le dedica el tiempo y esfuerzo necesario para
cumplir con las obligaciones dentro del horario de
trabajo?

Orientacién hacia los resultados

21. ¢ Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la
empresa?

22.¢ Se siente satisfecho con sus resultados alcanzados
hasta el momento?

Trabajo eficiente

23. ¢ Cuando termina una funcién asignada, inicia nuevas
tareas sin que se lo pidan?




24.¢La empresa le provee los recursos necesarios para
desempeiniar sus actividades de manera eficiente?

Rendimiento en el Contexto TA TD
Iniciativa 5 1
25.¢Ha contribuido con nuevas ideas para mejorar los
procesos del trabajo?
26.¢Usted participa activamente en las reuniones y
aporta alternativas de solucion ante un nuevo
problema?
Cooperacion con los otros
27.¢Colabora con sus demas compafieros de manera
voluntaria sin esperar alguna recompensa a cambio?
28.¢Considera que tiene la capacidad para ayudar con
los problemas que puedan tener sus otros
comparneros?
Comunicacion efectiva
29. ¢, Siente usted que los jefes brindan una comunicacion
claray precisa?
30.¢Mantiene una comunicacién efectiva con sus
comparnieros de trabajo?
Comportamientos Laborales Contraproducentes TA TD
Comentarios Negativos 5 1

31.¢Considera usted que sus compafieros de trabajo se
enfocan en aspectos negativos antes que positivos?

32.¢Ha comentado aspectos negativos de su trabajo con
gente gue no pertenece a la empresa?

Comportamientos Inadecuados

33.¢,Ha comentado con otras personas informacion
confidencial de la empresa?

34.¢Considera usted que se quejé de asuntos sin
importancia en el trabajo con otros comparieros?

Cometer errores intencionalmente

35. ¢ Cuando se les solicita los reportes, envia informacion
desactualizada?

36. ¢ Registra usted las visitas diarias fuera de fecha?




Anexo 03 — VALIDACIONES

‘Iﬁ UNMIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION INTRINSECA

majoranda?

N* DIMEMSIOMES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Mecesidad de Competencia 5i No 5i No 5i | No
4iLa empresa reconocea cada resullado y logro oblenido a

1 | través de su trabajo Si Si Si
450 rendimiento s& ve afeclado por |la rofacion de zonas

2 | constantementa? 5i Si Si
4 Puedo y deseo desarrollar mas habilidades que son tiles

3 | en mi puesto de trabajo? Si Si Si
ila empresa le brinda facilidades para desarollar

r aclividades no laborales que confribuyan a su desarrolla §i i Si
parsonal?
4Cree usted que tiema l|a capacidad para resolver

5 | problemas en la emprasa? Si Si Si
4+La emprasa le ofrace parlicipar en programas o proyacios

§ |Oue supomen nuevos relos y la oportunidad de seguir 5i 5i si

DIMENSION 2: Necesidad de Autodeterminacion
Si No Si No Si | No

4Considera usted que tiene autonomia para llevar a cabo

T | sus laboras? Si Si Si
45a le brinda confianza y espacio al momento de realizar

B | sus funcionas? Si Si Si
i5a le brinda las herramientas adecuadas para senlirse

9 | capaz en la loma de sus decisiones? Si i i
458 considera usled responsable del control de sus

10 | acciones en la emprasa? Si Si Si
A58  sente compromatido realizando las  lareas

11 | cormespondienies a mi puesta? Si Si Si
4Cumplo con lo gue s me demanda en mi puesio de

12 | trabajo? Si Si Si

DIMENSION 3: Sensacion de Flujo o Reto Optimo
5i No | Si | No | Si | No

iConsidera lener las capacidades para resolver los
13 | problemas mas frecueniles gue surgen en el area de Si Si Si

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

trabajo?
iConsidera usled que supera las expaclalivas en el

14 | desarrollo de sus funciones? Si Si Si
;Usled es capaz de cumplir con los objelivas y metas

15 | eslablecidas en su puesio de Irabajo? Si Si Si
ACanoce los objelivos ¥ matas propuestos en su area da

16 | trabajo? Si Si Si
4 Considera usled que mantiene una buena comunicacian

17 | con su jefe directa? Si Si Si
i Saolicita usted |la retroalimentacion después de realizar

18 | alguna aclividad encomendada? Si Si Si

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

DOpinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ |No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DMI: 40226875

Especialidad deal validador: Lic. Administracion
MBA - Administracion de Negocios

1Pertinencia: El li=m corresponds al conce pio edrica formulado.

FRelevancia: El flem as apropisdo pars repressntar al componenie o dimensisn especifica del consiructs
3Claridad: Se entiends sin dificultad alguna el enunciado del lem, es conciso, exacto y direclo

Mota: Suficiencia, == dice suficisncia cuando los Rems planteados son suficienies para medir la dimensisn

Firma del Experto

Lima, 25 de mayo de 2022.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la Tarea Si No Si Mo Si | No
4 | iPlanifica su frabajo de manera tal que pueda realizarlo | g Si Si
en el iempo esperado?
2 | iLe dedica el tempo y esfuerzo necesano para cumplir | s Si S
con las obligaciones dentro del horario de trabajo?
3 | iEsta de acuerdo con los objetives planteados por la | s Si Si
empresa?
4 | 45e siente satisfecho con sus resultados alcanzados | g s s
hasta el momento?
§ | iCuando termina una funcidn asignada, inicia nuevas | s; S S
tareas sin que se lo pidan?
§ | iLa empresa le provee los recursos necesarios para | s Si Si
desempefiar sus actividades de manera eficiente?
DIMENSION 2: Rendimiento en el Contaxto Si No Si No | Si | No
7 | iHa confribuido con nuevas ideas para mejorar los | g Si Si
procesos del trabajo?
g | +Usted participa activamente en las reuniones y aporta | g; Si Si
alternativas de solucién ante un nuevo problema?
g | iColabora con sus demas compafieros de manera | s Si Si
voluntaria sin esperar alguna recompensa a cambig?
10 | ¢Considera que tiene la capacidad para ayudar con los | g S S
problemas que puedan tener sus otros comparieros?
11 | ¢Siente usted que los jefes brindan una comunicacidn | g; Si Si
clara y precisa?
12 | iMantiene una comunicacidn efectiva con sus | g Si Si
compafieros de frabajo?
DIMENSION k- H Comportamientos Laborales | Si No Si Mo Si | No
Contraproducentes
13 | ¢Considera usted que sus compafieros de frabajo se | 5 Si Si
enfocan en aspectos negativos antes que positives?
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
14 | ¢Ha comentado aspectos negativos de su trabajo con | g Si S
gente que no pertenece a la empresa?
45 | ;/Ha comentado con ofras perscnas informacién | s Si Sj
confidencial de |la empresa?
41§ | ¢Considera usted gque se quejd de asuntos sin | 5 Si Sj
importancia en el trabajo con otros compafieros?
17 | ¢Cuando se les solicita los reportes, envia informacidn | g; Si Si
desactualizada?
18 | ; Registra usted las visitas diarias fuera de fecha? Si Si Si
Observacionas [precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de camegir [ |Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DNI: 40226875
Especialidad del validador: Lic. Administracion
MBA. = Administracion de Negocios
APertinencia: El liem corresponds al concspio ledrico formulada.
2Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructa
JClardad: Se anbence sin dihcultad aIELﬂE & enunc@aco del Aem, &5 CONGISO, SXacin ¥ directo
Mota: Suficiendia, == dice suficiencia cuando los fems planteades son suficienies para medir la dimensicn
Lima, 25 de mayo de 2022.
)

Firma del Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION INTRINSECA

N® DIMENSIONES / itams Partinencia’ | Relevancia® | Claridad?® Sugerenclas
DIMENSION 1: Necesidad de Competencia S Neo Si N Si | Ne
LLa empresa reconoce cada resultado v logro obtenido a
1 | través de su trabajo Si Si Si
45U rendimients se ve afectado por la rotacién de zonas
2 | constantemente? Si Si Si
&L Puedo y deseo desarrollar mas habilidades que son Utiles
3 | en mi puesto de trabajo? Si Si Si

iLa empresa le brinda facilidades para desarrcllar
4 actividades no laborales que contribuyan a su desarrolle

personal? sl si si
iCree wusted que tiene la capacidad para resolver
5 | problemas en la empresa? Si Si Si

&La empresa le ofrece participar en programas o proyectos
g | Gue suponen nuevos retos ¥ la oportunidad de seguir s

mejorando? si si

DIMENSION 2: Necesidad de Autodeterminacién

S0 No 8i No | Si | No
4+ Considera usted que tiene autonomia para levar a cabo
7 | sus labores? Si Si Si
45e le brinda confianza y espacio al momento de realizar
8 | sus funciones? Si Si Si
45e le brinda las herramientas adecuadas para sentirse
9 | capaz en la toma de sus decisiones? Si Si Si
45e considera usted responzable del control de sus
10 | acciones en la empresa? Si Si Si
45e  siente  comprometido realizando  las  tareas
11 | correspondientes a mi puesto? Si Si Si
LCumplo con lo que se me demanda en mi puesto de
412 | trabajo? Si Si Si
DIMENSION 3: Sensacién de Flujo o Reto Optimo
S0 No 8i No | Si | No

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

iConsidera tener las capacidades para resolver los

13 problemas méas frecuentes gque surgen en el drea de s si si
trabalo?
LConsidera usted que supera las expectativas en el

14 | desarrollo de sus funciones? Si Si Si
fUsted es capaz de cumplir con los objetivos y metas

15 | establecidas en su puesto de trabajo? Si Si Si
4Conoce los objetives y metas propuestos en su drea de

16 | trabajo? Si Si Si
4Coensidera usted que mantiene una buena comunicacidn

17 | con su jefe directo? Si Si Si
£Solicita usted la retroalimentacion después de realizar

18 | alguna actividad encomendada? Si Si Si

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ |No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Liatas Flor Delicia DMI: 41365424

Especialidad del validador: Lic. Administracian
Dra. Gestiin Piblica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El ilem corresponde al conceplo tednice formutade.
2 : El e e iaco para representar al componerite o dimension especilica del construsta
JClaridad: Se entiends sn dficullad alguna &l enunciado dal item, &8 CONCIao, &Xaclo y directy

Nota: Suficiencia, & dice suficiensa cuando los iema planteasdos son suficenss para medin i dimansion

rg-guf" /

#Irma del Experto

Lima, 25 de mayo de 2022.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

Ne DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la Tarea Si No sl HNo 81 | No

1 | ¢ Planifica su trabajo de manera tal que pueda realizarlo | g; Si Si
en el iempo esperado?

2 | éLe dedica el tiempo y esfuerzo necesario para cumplir [ g Si Si
con las obligacicnes dentro del horario de trabajo?

3 | {Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la | g Sj Si
empresa?

4 | iSe siente satisfecho con sus resultados alcanzados | g E| Si
hasta el momento?

5 | +Cuando termina una funcion asignada, inicia nuevas | s si si
tareas sin gue se lo pidan?

& | iLa empresa le proves los recursos necesarios para | s S Si
desempefiar sus actividades de manera eficiente?
DIMENSION 2: Rendimiento en el Contexto Si No S0 No Si | No

7 | ¢Ha contribuido con nuevas ideas para mejorar los | g s Si
procesos del trabajo?

g | iUsted participa activamente en las reuniones y aporta | g S i
alternativas de solucidn ante un nuevo problema?

g | iColabora con sus demas compafieros de manera | g s Si
voluntaria sin esperar alguna recompensa a cambio?

10 | i Considera gue tiene la capacidad para ayudar con los | g s Si
problemas que puedan tener sus otros compafieros?

11 | i Siente usted que los jefes brindan una comunicacion | g; g s
clara y precisa?

12 | {Mantiene una comunicacion efectiva con sus | g si si
comparieros de trabajo?
DIMENSION kH Comportamientos Laborales | sgj No si Mo Si | Ne
Contraproducentes

13 | iConsidera usted que sus compafieros de trabajo se | gj S Si
enfocan en aspectos negativos antes que positivos?

—
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14 | ¢Ha comentado aspectos negativos de su trabajo con | =i =
gente gue no pertenece a la empresa?

15 | ¢iHa comentado con otras personas informacién | g g s
confidencial de la empresa?

16 | ¢Considera usted gue se quejd de asuntos sin | g Si Si
importancia en el trabajo con otros compafneros?

17 | ¢ Cuando se les solicita los reportes, envia informacion | g g s
desactualizada?

18 | ; Registra usted las visitas diarias fuera de fecha? si si si

Observaciones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ |No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia DNI: 41365424

Especialidad del validador: Lic. Administraciin
Dra. Gestian Piblica y Gobernabilidad
1Pertinencia: E| ilam comasponde al concaplo eancs formiutado.
2Relevancia: El fem es apropiaco para representar al components o dimension especifica del consiructo
3Claridad: Se entiende sin dficuitad alguna e enunciade del ilem, es concisa, exacto y drecte

MNota: Sificiencia, s& dice suficienda cuando los items planteados son sufidentes para medin i dimension

&l

Firma del Experto

Lima, 25 de mayo de 2022.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MOTIVACION INTRINSECA

N® DIMENSIONES | items Partinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Necesidad de Competencia Si No Si Mo Si [ No
.La empresa reconoce cada resultado y logro obtenido a

1 | través de =u trabajo Si Si Si
45u rendimiento se ve afectado por la rotacién de zonas

2 | constantemente? Si Si Si
L Puedo y deseo desamrollar mas habilidades que son dtiles

3 | en mi puesto de trabajo? Si Si Si
ila empresa le brinda facilidades para desamollar

4 actividades no laborales que confribuyan a su desarrollo si si Si
personal?
LCree usted que tiene la capacidad para resolver

5 | problemas en la empresa? Si Si Si
+La empresa le ofrece participar en programas o proyectos

§ | Que supcnen nuevos retos y la oportunidad de seguir si si Si
mejorando?
DIMENSION 2: Necesidad de Autodeterminacién

Si No Si Mo Si | No

. Considera usted que tiene autonomlia para llevar a cabo

7 | sus labores? Si Si Si
.Se le brinda confianza y espacio al momento de realizar

8 | sus funciones? Si Si Si
L5e le brinda las hemamientas adecuadas para sentirse

9 | capaz en la toma de sus decisiones? Si Si Si
.5e considera usted responsable del control de sus

10 | acciones en la empresa? Si Si Si
.5e siente comprometidc realizande las tareas

11 | correspondientes a mi puesto? Si Si Si
LCumple con lo que se me demanda en mi puesto de

12 | trabajo? Si Si Si
DIMENSION 3: Sensacién de Flujo o Reto Optimo

Si No Si Nao Si | No

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
;(Considera tener las capacidades para resolver los

13 problemas mas frecuentes que surgen en el drea de i si si
trabajo?
sConsidera usted que supera las expectativas en el

14 | desarrollo de sus funciones? Si Si Si
AUsted es capaz de cumplir con los objetivos y metas

15 | establecidas en su puesto de trabajo? Si Si Si
AConoce los objetivos y metas propuestos en su drea de

16 | trabajo? Si Si Si
4 Considera usted que mantiens una buena comunicacion

17 | con su jefe directo? Si Si Si
ASolicita usted la retroalimentacidn después de realizar

18 | alguna actividad encomendada? Si Si Si

Observaciones (precisar si hay suficlencia):
Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador: Ramos Farrefian Emma Verdnica

Especialidad del validador: Lic. Administracién

Dra. En Ciencias de la Educacién

1Pertinencia: E| iterm comesponde al concepla 1earico formulado.
ZRelevancia: El flem es agropiado para representar &l componante o dimension especifica del construche
FClaridad: Se entiends sin dificultad alguna el enundado del ikem, &3 Conso, Xaclo y directs
Nota: Suficienca, se dice sufisenca cuando s itens planteados son suficientes para rmedir [a dimenslon

Aplicable [ X]  Aplicable después de comregir [ |No aplicable [ ]

DNI: 40545530

Lima, 25 de mayo de 2022.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la Tarea si No Si No Sl | No
1 | éPlanifica su trabajo de manera tal que pueda realizarlo | g; si Si
en el tiempo esperado?
2 | ¢le dedica el tempo y esfuerzo necesario para cumplir | gj Si Si
con las obligaciones dentro del horario de trabajo?
3 | ¢Estd de acuerdo con los objetivos planteados por la | si =] Sj
empresa’?
4 | iSe siente satisfecho con sus resultados alcanzados | gj =] sj
hasta el momento?
§ | ¢Cuando termina una funcion asignada, inicia nuevas | g g 8j
tareas sin que se lo pidan?
6 | ¢la empresa le provee los recursos necesarios para | Sj =] Sj
desempeifiar sus actividades de manera eficiente?
DIMENSION 2: Rendimiento en el Contexto Si No Si No Si | No
7 | ¢Ha contribuido con nuevas ideas para mejorar los | si =] Sj
procesos del trabajo?
8 | ¢éUsted participa activamente en las reuniones y aporta | sj s sj
alternativas de solucion ante un nuevo problema?
g | ¢Colabora con sus demas compafieros de manera | gj s s
voluntaria sin esperar alguna recompensa a cambio?
10 | ¢Considera que tiene |la capacidad para ayudar con los | g si Si
problemas que puedan tener sus otros compafieros?
11 | éSiente usted que los jefes brindan una comunicacion | g; gi si
clara y precisa?
12 | iMantiene una comunicacion efectiva con sus | g Si Si
compafieros de trabajo?
DIMENSION 3: Comportamientos Laborales | sj MNo Si Mo Si | No
Contraprodu
13 | ¢Considera usted que sus compafieros de trabajo se | gj =] sj
enfocan en aspectos negativos antes que positivos?
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14 | éHa comentado aspectos negativos de su trabajo con | g Si Si
gente que no pertenece a la empresa?
15 | iHa comentado con ofras personas informacién | g i Si
confidencial de la empresa?
16 | ;¢Considera usted gque se quejd de asuntos sin| g gj sj
importancia en el trabajo con otros compafieros?
17 | ¢ Cuando se les solicita los reportes, envia informacién | g; i s
desactualizada?
18 | ;Registra usted las visitas diarias fuera de fecha? si si Si
Observaciones (precisar si hay suficlencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ |No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Rames Farrofian Emma Verdnica DNI: 40545530

Especialidad del validador: Lic. Administracion

Dra. En Clencias de la Educacion

1Pertinencia: El itern comesponde al conceplo iearico formulado.

ZRelevancia: El flem es apropiado para representar al componente o dimension especilica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad siguna el enunciado del item, ee concian, exsctn y directn

Neota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ios items plantesdes son suficientes para medir la dimensisn

Lima, 25 de mayo de 2022.




Anexo 04 - FIABILIDAD DE RESULTADOS

FIABILIDAD

ESCALA: MOTIVACION INTRINSECA

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vadlido 40 100,0
Excluido 0 ,0
Total 40 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
972 18

ESCALA: RENDIMIENTO LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido 0 ,0
Total 40 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,978 18

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacién Intrinseca ,266 40 ,000 ,685 40 ,000
Rendimiento Laboral 247 40 ,000 ,685 40 ,000

Si la muestra es menor a 50, se utiliza Shapiro-Wilk.

Si sig. es menor a 0.05, es una prueba no paramétrica y Spearman.



Estandares de coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.

Valor de Rho / Rango

Significado / Relacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a+0.50 Correlacién positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri & FernandezCollado, (1998)

Valoracion de la fiabilidad de items segun el coeficiente Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0.5] Inaceptable
[0,5:0.6] Pobre
[0.6:0.7] Débil
[0,7 : 0.8] Aceptable
[0.8:0.9[ Bueno
[0,9:1] Excelente

Fuente: Chaves y Rodriguez (2018)




Anexo 05 - CARTA DE AUTORIZACION

{ FAES FARMA

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 08 de Julio del 2022
Sefores:
Universidad Cesar Vallejo
Presente. -
Me dirijo a Ustedes, para saludarles cordialmente y a la vez en atencién a su solicitud
de autorizacion para la realizacion de trabajo de investigacion titulada “Motivacion
intrinseca y rendimiento laboral de los trabajadores del area de ventas de un
laboratorio farmacéutico, Lima 2022; informarles lo siguiente:
Se autoriza a las alumnas Zulaik Cabezas Nima y Moénica Vasquez Huangal, para la
aplicacion de la encuesta en el area relacionada con el trabajo de investigacion,
brindandole las facilidades del caso para el desarrollo del proyecto durante el tiempo
que estime pertinente.

Sin otro en particular, y desedndoles éxitos en su trabajo de investigacién, nos
suscribimos de ustedes.

Atentamente;

ADMINISTRACION Y RECURSOS HUMANOS
FAES FARMA

Clle. Los Tulipanes 147 Ofc.501

Urb. Lima Polo Hunt - Surco Lima - Perd EIEEEAS Hsenies
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Motivacion intrinseca y
rendimiento laboral de los trabajadores del area de ventas de un laboratorio farmacéutico,
Lima, 2022", cuyos autores son CABEZAS NIMA ZULAIK PAMELA, VASQUEZ
HUANGAL DE VALVERDE MONICA YSABEL, constato que la investigacion cumple con
el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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