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RESUMEN

El presente es un estudio empirico que tiene por objetivo analizar la
relacion entre la autonomia psicolégica y la productividad laboral de los
empleados que ocupan los mandos medios en las grandes organizaciones del
Estado de Nuevo Ledn, México, a través de la autoeficacia y del locus de control
interno. Se utilizé un modelo de ecuaciones estructurales para la comprobacion
de las hipoétesis, confirmandose la influencia de la variable independiente y el rol
de las variables mediadoras sobre la dependiente. Las principales aportaciones
tedricas del presente estudio son: el enfoque en el contexto mexicano, el sujeto
de estudio, que son los empleados de nivel medio de las grandes
organizaciones, el ambito empresarial y la comprobacion practica del rol
mediador de la autoeficacia y del locus de control interno entre la autonomia
psicologica y la productividad laboral, ya que existen pocos estudios que lo

demuestran.

Palabras clave: Productividad laboral, Autonomia psicologica, Autoeficacia,

Locus de control interno.

ABSTRACT

The present is an empirical study that aims to analyze the relationship
between psychological autonomy and work productivity of employees who
occupy middle management positions in large organizations in the state of Nuevo
Ledn, Mexico, through self-efficacy and internal locus of control. A structural
equation model was used to test the hypotheses, confirming the influence of the
independent variable and the role of the mediating variables on the dependent
variable. The main theoretical contributions of this study are: the focus on the
Mexican context, the subject of the study being mid-level employees in large
organizations, the business environment, and the practical verification of the
mediating role of self-efficacy and internal locus of control with psychological

autonomy and work productivity, as few studies demonstrate this.

Key words: work productivity, psychological autonomy, self-efficacy, internal

locus of control.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo determinar si la autonomia
psicologica influye en la productividad laboral de los empleados en las grandes
organizaciones del Estado de Nuevo Ledn, México, a través de la autoeficacia y
del locus de control interno. Considerados elementos de la motivacién intrinseca
que influyen en el comportamiento de los individuos y, asi, en su productividad
laboral, tal como lo mencionan Vertakova y Maltseva (2020), es necesario
comprender la importancia y como regular el nivel de la productividad laboral de
los empleados para incrementar el nivel de desarrollo socioeconémico de un

pais.

En el capitulo 1, se presentan los antecedentes y hechos del problema,
las causas y consecuencias como fundamento del planteamiento del problema,
una revision preliminar de la literatura con los antecedentes tedricos de las
variables, la relacion entre ellas y la justificacion tedrica, asi como la pregunta y
el objetivo central, las hipotesis, la metodologia, la justificacion practica,

metodologica y tedrica, las delimitaciones del estudio y la matriz de congruencia.

El capitulo 2 muestra el marco tedrico, donde se explican las definiciones
y teorias que fundamentan las variables de estudio. Ademas, se despliegan
diversos estudios aplicados de cada una de las variables, asi como
investigaciones que relacionan las variables independientes con la variable
dependiente y las mediadoras. También se presentan las hipétesis especificas,

su modelo grafico y el modelo de relaciones tedricas con las hipétesis.

En el desarrollo del capitulo 3, se presenta la metodologia utilizada para
este estudio, explicando el tipo, alcance, disefio y las técnicas para la
recopilacion de datos, asi como la conformacion del instrumento, su escala de
medicion, la validacién por expertos y la operacionalizacion de las variables. Se
define la poblacién total de estudio, la unidad de analisis, el calculo de la muestra

y el método de analisis.



En el capitulo 4, se presentan las pruebas finales, el analisis demografico
del perfil del encuestado, los estadisticos basicos de los datos muestrales, los
resultados finales, el analisis estadistico utilizando un modelo de ecuaciones
estructurales, el modelo de medicion (outer model), el modelo estructural (inner
model), la comprobacién de las hipétesis en el modelo grafico con los resultados
obtenidos, los resultados de cada hipétesis, las conclusiones finales, las
limitaciones del estudio, las recomendaciones y las futuras lineas de

investigacion.



CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO
1.1. Antecedentes del problema a investigar
1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema

El desarrollo econémico es fundamental para un pais. Se refiere a la
capacidad de generar riqueza y distribuirla entre sus habitantes, lo que se refleja
en su calidad de vida. El desarrollo econdémico tiene como objetivo generar
bienestar y mejorar la calidad de vida de las personas (Gonzaga-Anazco et al.,
2017). El Producto Interno Bruto (PIB) es una forma de medir el crecimiento
econdmico, y trae como resultado un bajo nivel de desempleo en los paises. El
PIB refleja un mayor nivel de confianza por parte de los habitantes en la
estabilidad de sus ingresos y permite un aumento en el consumo de bienes y

servicios, impulsando el desempefio econdmico del pais (INEGI, s.f.).

El PIB mide la produccion total de bienes y servicios en un periodo.
Proporciona una vision completa, coherente y oportuna del progreso de las
actividades econdmicas del pais (INEGI, s.f.). De acuerdo con el Banco Mundial
(2022), la primera economia en el mundo la tiene Estados Unidos de América,
con un PIB de 25.46 billones de dodlares, seguido por China, con un PIB de 17.96
billones de dolares. En Latinoamérica, la economia numero uno de acuerdo con
su PIB es Brasil, con 1.92 billones de dodlares, seguido por México con 1.41
billones de ddlares. En México, las entidades con mayor participacion del PIB
son la Ciudad de México, que aporta el 15.3% del PIB total del pais, el Estado
de México con el 9.1% y Nuevo Leon con el 8.3% (INEGI, 2021).

En el indice de competitividad a nivel mundial, México ocupa el lugar 48
de los 141 paises analizados por el Foro Econémico Mundial (2019) y la posicién
37 de 43 paises evaluados por el Instituto Mexicano para la Competitividad
(2022). Sin embargo, el PIB no es el unico indicador para medir el porcentaje de
desempefio econdmico de un pais, también lo es la productividad. La

productividad se considera uno de los factores mas relevantes para el



crecimiento econdmico, y esta resulta del enlace entre el Producto Interno Bruto,

las horas trabajadas y el numero de empleados en el pais (Usla, 2019).

Cabe mencionar que el crecimiento econdmico ocurre cuando las
personas toman los recursos existentes y los reorganizan, generando mas valor
(Romer, 1986). De tal manera que la productividad laboral trae como resultado
el crecimiento econdémico. En México, el crecimiento de la productividad laboral
ha sido menor en comparacion con otros paises. Fue ligeramente mayor al
promedio de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE) entre 2010y 2016 (Cantillo, 2023). En el afio 2022, México se posiciond
en el lugar 39 (Fig. 1), es decir, en el penultimo lugar de los 40 paises que midid
la OCDE en productividad laboral (OCDE, 2024).

Figura 1. Productividad laboral.
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Fuente: elaboracion propia tomado de OCDE (2024).

La productividad recae principalmente en las empresas, ya que la
tendencia es generar modelos econdémicos basados en el desarrollo empresarial
y lograr que estas sean competitivas a nivel internacional (Gonzaga-Afnazco et
al., 2017). Las empresas se enfrentan a los retos de un mundo globalizado y de
mayor competencia. Sanchez-Gonzalez y Prada-Araque (2018) mencionan que
las organizaciones tienen mayores retos para diferenciarse y adaptarse a las

nuevas condiciones del mercado, por eso la participacion de los empleados



juega un rol cada vez mas relevante (Rofman et al., 2004). Dorta y Gonzalez
(2019) consideran a los empleados como elementos diferenciadores en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales y mencionan que es de gran
importancia que las organizaciones dispongan de un capital humano relevante

para incrementar los niveles de calidad.

Por su parte, Moreno y Godoy (2012) sefalan al talento humano como el
activo mas importante de cualquier organizacion, convirtiéndolo en un
componente clave para que las organizaciones logren sus objetivos mediante la
productividad de sus empleados. Tradicionalmente, las organizaciones
consideraban solamente la ejecucion de las tareas que se encomendaban a sus
trabajadores. Sin embargo, hoy en dia las organizaciones buscan que sus
trabajadores conciban ideas, disefien estrategias y tomen decisiones (Obando
et al.,, 2020).

De acuerdo con Giner (2020), las empresas requieren capacidad de
adaptacién para enfrentar los cambios que se viven y ser competitivas, lo cual
exige una estructura horizontal o circular centrada en el cliente. Para lograr esto,
se necesita que el trabajador tenga el impulso de realizar acciones para la
consecucion de los objetivos de la organizacion. Por ello, la motivacion es
importante para mejorar la productividad laboral. Si el empleado es productivo y
organizado, podra liberar su potencial creativo y disfrutar lo que hace, generando

nuevas ideas y proponiendo soluciones a problemas complejos (Carballé, 2015).

Cuando un empleado esta motivado, cumple sus actividades con calidad,
brindando un servicio de excelencia. Los trabajadores son el motor de las
competencias, apoyando a que las organizaciones alcancen sus metas, sean
productivas y competitivas (Orbe y Ordonez, 2018). La motivacién se divide en
extrinseca e intrinseca. La primera se enfoca en factores externos como el
dinero, una promocion, etc., mientras que la segunda se centra en factores
internos en la persona (Ryan y Deci, 2000). Sin embargo, los factores
extrinsecos no son suficientes para lograr un compromiso por parte de los

empleados (Solf, 2006), por lo que, para alcanzar los objetivos de las



organizaciones y mejorar la economia del pais, se necesitan los factores

intrinsecos.

Por otra parte, el indice de felicidad en México ha ido decreciendo desde
el 2015 hasta el 2022. Solo en el 2023 tuvo una leve mejoria segun se muestra
en la Tabla 1. Los analistas mencionan que esto es debido a que los mexicanos
se sienten libres para decidir y sienten fortaleza al enfrentar dificultades, es decir,
proviene de su interior (Expansién, 2023). Este elemento es importante porque
influye en el nivel de desempefio y productividad de los empleados en las
organizaciones. Se ha demostrado que existe una relacion entre el estado
emocional del trabajador y su productividad (Hersey, 1932; Weiss y Cropanzano,
1996; Wright et al., 2002). Asimismo, las organizaciones que cuidan el bienestar
de su personal y tienen un alto grado de felicidad, presentan un mayor nivel de
productividad (Forbes, 2018; Mercer, 2022).

Tabla 1. Indice Mundial de Ia Felicidad.

Ano ifrgljii;%:; Ranking México
2023 6,330 36°
2022 6,128 46°
2021 6,317 36°
2020 6,465 24°
2019 6,595 23°
2018 6,488 24°
2017 6,578 25°
2016 6,778 21°
2015 7,187 14°
2014 7,088 16°

Fuente: elaboracion propia tomado de Expansion-datos macro (2023).

En México, uno de los estados que mas participacion tiene en la economia
del pais es el estado de Nuevo Ledn. En la Figura 2 se muestra que, de un total

de 29,452,832 millones de pesos corrientes del PIB en México, Nuevo Ledn



aporté 2.4 billones, siendo la tercera entidad con mayor contribucién (INEGI,
2023).

Figura 2. Distribucion del PIB por Entidad Federativa en México.
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Fuente: elaboracion propia tomado de INEGI (2023).

Es importante mencionar que una gran parte de la responsabilidad del
crecimiento econdmico la absorben las grandes empresas, ya que dominan los
sectores mas rentables de la economia mexicana (Rivera, 2009). Estadisticas
del INEGI (2020) muestran que en 2018 el 47.8 % de los ingresos en México
fueron generados por las grandes empresas. En Nuevo Leon los porcentajes son
similares a los nacionales (Fig. 3), el 52.3% de los ingresos de la entidad fueron

generados por las grandes empresas (Secretaria de Economia y Trabajo, 2023).

Figura 3. Estadisticas de los ingresos por tamario de los establecimientos en
Nuevo Ledn, México.

23%

Micro (0 a10 Pequefios (11 a 50 Medianos (51 a Grandes (mas de
personas) personas) 250) 250 personas)

Fuente: elaboracion propia tomado de Secretaria de Economia y Trabajo (2023).



El presente estudio se enfoca en los empleados de las grandes organizaciones
del estado de Nuevo Ledn, México, especificamente en los que se encuentran
en los mandos medios: gerentes, jefes / coordinadores y supervisores (Fig. 4),
ya que son el apoyo de la alta direccién y por ello pueden tener un mayor impacto
(Mollick, 2011).

Figura 4. Niveles en la Estructura Organizacional de las organizaciones.

Directores
Gerentes Mandos medios
Jefes / Coordinadores
Supervisores

Personal administrativo

Mano de obra

Fuente: elaboracion propia tomado de Segovia (2014).

Los mandos medios tienen un mayor nivel de involucramiento en la toma
de decisiones y en el disefio de estrategias para solucionar problematicas,
siendo responsables de planear, implementar y proporcionar los recursos
necesarios para que se lleve a cabo la operacion, con la finalidad de alcanzar los
objetivos estratégicos planteados por los altos directivos, por ser quienes tienen
mas conocimiento sobre el entorno y dominan la operacion interna del negocio.
Las organizaciones enfrentan mayores exigencias por parte los clientes,
ademas, la creciente presion por los factores del medio ambiente, sobrepasando

la capacidad de los gerentes de alto nivel (Gokce, 2019).

Ademas, los mandos medios tienen mayor cercania a los clientes y al
mercado, lo que les permite detectar las amenazas y las oportunidades de

negocio rapidamente, incrementando la posibilidad de adaptacion de la



organizacion al entorno y obteniendo una ventaja sobre los competidores (Dutton
et al., 1997), por lo que se espera que estos puestos tengan roles mas
estratégicos y con mayor participacion en la formulacion de estrategias, asi como
en su implementacion, seguimiento y retroalimentacion (Gokce et al., 2020).

Asimismo, los mandos medios se consideran fundamentales para el éxito
de la organizacion. Son responsables del cumplimiento de las metas porque son
la conexidn entre la organizacién y su entorno (Pappas y Wooldridge, 2007),
entre la estrategia y la accion, entre los directivos y el personal, y tienen mayor
oportunidad de proponer ideas para mejorar la productividad laboral (Shi et al.,
2009).

Sin embargo, como consecuencia de ser el enlace entre los niveles
superior e inferior, los empleados de nivel medio se enfrentan a las expectativas
contradictorias de ambos, lo que aumenta su presion fisica y psicolégica. Cuando
estas tensiones traen consecuencias negativas, la productividad de la empresa
puede verse afectada, socavando los procesos de adaptacion al entorno (Gokce
et al., 2020). Por lo anterior, este estudio se centra en los mandos medios y en
los elementos de la motivacion intrinseca que les permitan aumentar el nivel de

productividad laboral.

En seguida se definen los cargos que ocupan los mandos medios en la

jerarquia organizacional, seleccionados para este estudio:

- Gerente: puestos que se encuentran entre las jefaturas y la direccion
(Fernandez de Morgado, 2008). Mantienen un contacto permanente entre la alta
direccion y los empleados, manejan roles multiples, ya que deben ser proactivos
y con vision para anticipar posibles situaciones e implementar las estrategias de
la alta gerencia. Por otra parte, estan a cargo del desarrollo y de los resultados
del equipo de trabajo, ademas de identificar los puntos clave que crean valor
para la compafia (Management y RR.HH., 2015). Poseen un conocimiento

profundo sobre el entorno y la operacion interna del negocio (Gokce, 2019).

- Jefe | Coordinador: puestos ubicados entre el Supervisor y la Gerencia.

No poseen responsabilidad gerencial, pero son responsables de supervisar a los



equipos de trabajo y de forma directa al personal operativo (Téllez, 2008).
Constituyen el primer nivel de mando y dirigen al grueso del personal. Hacen
llegar las directrices de la gerencia, asegurando la direccion de la empresa e
informan a la gerencia media lo que acontece en el nivel operativo (Nufiez y
Jauregui, 2007).

- Supervisor: puestos entre los jefes y el personal administrativo.
Proporciona apoyo a las operaciones regulares en la oficina y al personal en
general. Se responsabilizan de una parte concreta del proceso, asegurando que

fluya de una manera adecuada (Pavlou, s.f.).

Concluyendo, la productividad laboral es un indicador econdémico muy
importante para un pais porque refleja el bienestar de sus habitantes. En México,
este indicador ha tenido un bajo nivel de crecimiento; por lo tanto, la aportacion
de las grandes empresas es fundamental para la economia.

1.1.2. Causas y Consecuencias del problema a investigar

Existen diversas causas que dan como resultado la baja productividad
laboral de los empleados en las organizaciones, entre las cuales se encuentran
las relacionadas con la motivacion extrinseca, tales como: esquemas de trabajo
poco flexibles, un inadecuado programa de compensaciones (Derfler y Pitesa,
2020) y escasos recursos en la organizacién (Parker et al., 2017), por mencionar
algunos. Asimismo, las relacionadas con la motivacion intrinseca: baja
percepcion de autoeficacia (Bandura, 1986), enfoque a la externalidad (Casique
y Lopez, 2007), falta de empoderamiento psicolégico (Chumbiauca, 2019),
menor percepcion de autonomia psicologica (Goldfarb et al.,, 2022), poca

empatia (Bolivar, 2019), entre otras.

De acuerdo con Bandura (1986), un individuo que posee una baja
autoeficacia evita participar en actividades, siente ansiedad y esto afecta su
comportamiento, influyendo en sus niveles de rendimiento y productividad
laboral. Otro factor que influye en el nivel de productividad laboral es el locus de
control interno, que, de acuerdo con Carranza (2017), esta relacionado con la
actitud, percepcion y comportamiento de las personas. Casique y Lopez (2007)

reconocen que los empleados con escaso locus de control interno adoptan
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comportamientos y actitudes conformistas, son apaticos y reflejan un
desempefio de bajo rendimiento. Por otra parte, una baja percepcién de
autonomia psicologica disminuye la conexion y el compromiso con la empresa,
causando una disminucion en la productividad laboral de los empleados
(Hackman y Oldham, 1976; Goldfarb et al., 2022).

Por otra parte, Jiménez (2023) menciona los siguientes factores que
afectan la productividad laboral de los empleados: falta de capacitacién y
desarrollo de habilidades, lo que genera problemas de confianza y demora en la
ejecucion de las actividades; jornadas extensas, que pueden llevar a los
empleados al “burnout”, esto ocurre cuando no planifican o priorizan tareas; mala
distribucion de la carga de trabajo, lo que dificulta la concentracion para lograr

un objetivo; mal clima laboral, entre otros.

Asi también, el Instituto Mexicano del Seguro Social reporta en sus datos
que México es uno de los paises con mayor fatiga y estrés laboral en sus
trabajadores. Al menos el 75% de los empleados padecen esta condicion,
superando a China con un 73% y a Estados Unidos (59%). Estas cifras revelan
que entre los empleados del pais prevalecen el sindrome de burnout y la falta de
motivacion (UNAM, 2023).

Los elementos descritos anteriormente conducen a un bajo nivel de
productividad laboral en los empleados, a su vez, puede tener diferentes
repercusiones, como: incremento en los costos, servicio deficiente, problemas
de calidad, deterioro de la relacion con los clientes, llevando a la organizacion al
incumplimiento de sus objetivos y metas, alta rotacion de personal, mal clima
organizacional, e incluso la posibilidad de cerrar sus puertas. Esto ocasiona a

nivel estado y pais un incremento en el desempleo y una disminucién del PIB.
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1.1.3. Mapa conceptual del problema a investigar

Figura 5. Mapa conceptual del problema bajo estudio.
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Fuente: elaboracién propia.

1.2. Planteamiento Teodrico del Problema de Investigacion.

1.2.1. Antecedentes tedricos del fenémeno a investigar:
Productividad laboral.

La productividad laboral en un pais es un indicador indispensable para su
crecimiento econdmico, ya que permite generar empleos y aumentar el bienestar
de sus habitantes. El nivel de productividad nacional se determina por la
productividad organizacional, que depende de factores como la productividad de

los empleados, es decir, la productividad laboral (Suarez et al., 2017).
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Las organizaciones juegan un rol de suma relevancia, porque en ellas
recae el desempefio econdmico del pais. A su vez, para que las organizaciones
puedan generar y mantener empleos, deben ser productivas. Para lograrlo, es
necesario el soporte de los trabajadores, quienes son uno de los recursos mas
importantes, por ser los encargados de generar nuevas ideas, productos y
procesos y realizan las actividades que buscan en alcanzar los objetivos de la

organizacion y generar una ventaja competitiva (Gonzaga-Anazco et al., 2017).

Tal como mencionan Wernerfelt (1984), Rumelt (1991) y Barney (1991),
pioneros del desarrollo de la Teoria de los Recursos y de las Capacidades (TRC),
la ventaja competitiva marca el éxito de las organizaciones a largo plazo y
depende de la eficiencia en el uso de sus recursos y capacidades para lograrlo.
En el contexto de la globalizacion, mantener una ventaja competitiva implica una
vision dinamica, basada en la tecnoldgica, infraestructura y enfocada en el

recurso humano (Fisher et al., 2021).

De acuerdo con Fontalvo et al. (2018), entre los factores que determinan
la subsistencia y el crecimiento de las organizaciones, se destaca el recurso
humano y la productividad laboral que este logra en sus actividades. Existen
teorias concernientes a la productividad laboral o la efectividad del empleado,
una de las mas relevantes es la Teoria de la Fijacion de Metas (Locke et
al.,1968), que relaciona la satisfaccién de los empleados con el logro de las
metas, es decir, su efectividad. Asimismo, el Modelo de Desempefio de Campbell
se enfoca en la conducta de los empleados a la hora de realizar una actividad
especifica, separando los factores en los que ellos pueden controlar sus
resultados (Campbell et al.,1993).

Continuando con la identificacion del concepto, Vertakova y Maltseva
(2020) mencionan que la productividad laboral se asocia con la cantidad
producida y con la eficiencia. Para Suarez et al. (2017), la productividad laboral

es la relacion de los logros alcanzados y los recursos invertidos.

Para Stoner et al. (1996), la productividad laboral mide el desempeno de
los trabajadores; indica su eficiencia y competitividad. Otra definicion de

desempeno laboral es: las actividades que realizan los empleados, que son
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relevantes para la empresa; esto puede medir las competencias de cada persona
y su contribucion. Ademas, Mejia (2016) la define como la eficacia en el
desempenio de las actividades de las personas en su trabajo y en el logro de los
objetivos de su puesto.

Se han realizado una gran diversidad de estudios sobre la productividad
laboral y se ha relacionado con diversos elementos. Entre ellos, se encuentra el
realizado en Nueva Zelanda, en la industria de la construccion, que se enfocé en
encontrar la relacion entre los salarios laborales y la productividad laboral. Los
resultados indicaron que, a mayor salario, mayor sera la productividad laboral
(Ozturk et al., 2020).

Por otra parte, una investigacion realizada en India tuvo como principal
objetivo encontrar la relacién entre la satisfaccion en el trabajo y la productividad
laboral, aplicada a 107 empleados de la industria de la tecnologia, y encontro

una correlacioén positiva (Prahaladaiah et al., 2023).

Asi también, en Turquia se estudié la relacion entre la productividad
laboral y el comportamiento de liderazgo ético, el clima del trabajo y la calidad
en el servicio al cliente. Se recopild informacion de 379 empleados de la industria
bancaria, confirmando una relacion positiva entre estas variables (Onan et al.,
2023).

Lo anterior destaca la importancia de la productividad laboral en las

organizaciones para poder emprender mejoras y ser competitivos en el mercado.

1.2.2. Relaciéon tedrica de Ila variable dependiente con Ia
independiente y mediadoras:

Una vez explicado el concepto de productividad laboral, es necesario
conocer los factores que la impulsan. Para ello, se describen las teorias de la
motivacion laboral enfocadas en las necesidades que impulsan a los empleados
(Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo, 2013). Dentro de las teorias basadas en las
necesidades se encuentran: la Teoria de la Motivacion Humana de Maslow
(1954), la Teoria de Motivacion e Higiene de Herzberg (2003), la Teoria ERG de
Alderfer, la Teoria de las Necesidades de McClelland (1985) y la Teoria Xy Y de
McGregor. También se destacan las teorias que describen el proceso para que

surja la motivacion laboral: la Teoria de Expectativa-valencia de Vroom, la Teoria
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del Reforzamiento de Skinner, la Teoria del Establecimiento de Metas de Locke

y la Teoria de la Equidad de Adams (Arévalo et al., 2003).

Para Ryan y Deci (2000), la motivacién esta relacionada con la energia,
el sentido, la tenacidad y con el logro de objetivos, siendo elementos de
activacion e intencion; se dice que la motivacién produce. La motivacién se divide
en intrinseca (factores internos) y extrinseca (factores externos). La motivacion
intrinseca se considera un factor que muestra el potencial positivo de la
naturaleza de las personas, su inclinaciéon a buscar desafios, a extender y
ejecutar las propias capacidades, a explorar y aprender. Esta debe venir
acompanada de autonomia; las personas deben experimentar autoconfianza o

competencia percibida y sentir que su comportamiento es una decisidn propia.

La motivacion intrinseca esta directamente relacionada con el trabajo y la
vida profesional dentro de una organizacion (Segura y Peregort, 2005). Algunos
elementos relacionados con la motivacion intrinseca son: la autoestima (Ryan y
Deci, 2000), el empoderamiento (Pick y Sirkin, 2010), la empatia (Salovey y
Mayer, 1990), el sentido de pertenencia (Cara, 2012), la autoeficacia (Bandura,
1986), el locus de control interno (Visdomine-Lozano y Luciano, 2006), entre

otros.

1.2.2.1. Relacion tedrica entre la variable Autoeficacia con la

Productividad laboral

Para indagar la relacion entre la autoeficacia y la productividad laboral, se
realizé un estudio en 454 trabajadores paquistanies, encontrandose una relacién
positiva entre estos elementos con un resultado de p=0.346, p<0.001. Los
autores mencionan que la autoeficacia en los empleados mejora su
productividad laboral debido a que experimentan menos ansiedad al realizar sus
labores; esto se demuestra con =-0.214, p<0.01, lo que significa una relacién

negativa entre la autoeficacia y la ansiedad (De Clercq et al., 2018).

Otra investigacion examind la relacion entre la autoeficacia y la

productividad laboral, realizada en 481 trabajadores de instituciones de
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educacion coreanas. Utilizando ecuaciones estructurales, se encontré un
coeficiente de 0.609, lo que indica un impacto positivo de la autoeficacia en la
productividad laboral (Song et al., 2018).

Ademas, en 15 empresas de Corea de diferentes sectores, entre ellos los
sectores de electronica, telecomunicaciones y manufactura, se realizé un estudio
con 140 empleados. Mediante una correlacion, se midieron ambas variables de
manera directa, arrojando una relacion positiva, con un r=.19, p<.01 (Chae y
Park, 2020).

1.2.2.2. Relacion teodrica entre la variable Locus de control

interno con la Productividad laboral.

Para demostrar la relacion entre el locus de control interno y la
productividad laboral, se efectué un estudio en Indonesia con 50 empleados.
Utilizando el Smart PLS y mediante ecuaciones estructurales, se obtuvo t =

2.065, confirmando la relacion positiva entre ambas (Rusilawati et al., 2023).

1.2.2.3. Relacion tedrica entre la variable Autonomia psicolégica

con la Productividad laboral.

En un estudio realizado en la region norte de Malasia (Johari et al., 2018),
se examino la relacidn entre la autonomia psicologica y la productividad laboral
de 302 profesores de escuelas publicas, mediante un analisis de regresion.
Utilizando el SPSS 17.0 y el Smart PLS 2.0, se encontré que la relacién es

positiva con una p<0.01.

Asimismo, otro estudio confirmd la influencia de la autonomia en la
productividad laboral. Se aplico6 una encuesta a 220 mujeres lectoras de
universidades privadas en Jakarta. Con el uso del SPSS, se realizé un modelo

de regresion multiple, encontrando p<0.005 (Meilani et al., 2022).

1.2.2.4. Relacion tedrica entre la variable Autonomia

psicolégica con Autoeficacia.
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Se han realizado investigaciones con el objetivo de buscar la relaciéon
entre la autonomia psicoldgica y la autoeficacia. Una de ellas se llevo a cabo en
Estados Unidos y tuvo como sujetos de estudio a 147 agentes de ventas,
obteniendo [3=0.84, p<0.01. Ademas, se comprobd la mediacién de la
autoeficacia entre la autonomia y el desempefio, con un resultado de 3=0.56,

p<0.05, utilizando un modelo estructural (Wang y Netemyer, 2002).

Asimismo, en Indonesia se aplicé un instrumento a 190 vendedores,
comprobandose la relacion entre la autonomia y la autoeficacia (CR=9.459,
p<0.01), ademas del efecto mediador de la autoeficacia entre la autonomia y la
productividad laboral (CR=2.151, p<0.05), utilizando un modelo de ecuaciones
estructurales con AMOS 4.01 (Saragih, 2015).

1.2.2.5. Relacién tedrica de la variable autonomia psicolégica

con el Locus de control interno.

Una investigacion realizada en Australia, cuyo objetivo era analizar la
relacion entre la autonomia y la satisfaccion en el trabajo a través del locus de
control interno, analizé tres oleadas de datos durante cuatro afos de las
Encuestas de Hogares, Ingresos y Dinamica laboral, con un total de 3,045
encuestas. El estudio demuestra la importancia de la autonomia para promover
el locus de control interno en los empleados, obteniendo = 0.01, p<0.05 (Wu et
al., 2015).

1.2.2.6. Relacién teédrica de la variable Autonomia psicolégica
(independiente) con la Autoeficacia (mediadora) y la

Productividad laboral (dependiente).

Para demostrar la relacion entre la autonomia y la productividad laboral,
considerando como mediadora a la autoeficacia, se realizé un estudio en 428
estudiantes de tres Universidades de Chile encontré f=0.09, p<0.001, utilizando

ecuaciones estructurales con AMOS 22.0 (Oriol-Granado et al., 2017).
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Otro estudio, llevado a cabo en Egipto con 251 profesionales, considero a
la autonomia como un elemento de las caracteristicas del puesto y a la
autoeficacia como un elemento del capital psicolégico, utilizando esta ultima
como mediadora entre la autonomia y la productividad laboral, se obtuvo 3=0.05,

p <.001, utilizando ecuaciones estructurales con AMOS 5.0 (Sameer et al., 2019).

1.2.2.7. Relacion tedrica de la variable la Autonomia psicolégica
(independiente) con el Locus de control interno (mediadora)
y la Productividad laboral (dependiente).

Uno de los estudios que empiricamente comprueba el efecto mediador del
locus de control entre la autonomia y la productividad se realizé en Taiwan con
50 profesores y 806 estudiantes, donde se encontré que el locus de control es
un mediador entre la autonomia y la productividad. En el estudio, al eliminar la
mediacién del locus de control, la autonomia tuvo un pequefo efecto negativo
en la productividad (D’ Ailly, 2003).

1.3.Pregunta Central de Investigacion

¢La autonomia psicolégica influye positiva y significativamente en la
productividad laboral de los mandos medios de las grandes organizaciones en el

estado de Nuevo Ledn, a través de la autoeficacia y del locus de control interno?

1.4.0bjetivo General de la Investigacion

Determinar si la autonomia psicolégica influye en la productividad laboral
de los mandos medios de las grandes organizaciones en el estado de Nuevo

Ledn, México, a través de la autoeficacia y del locus de control interno.
1.4.1. Objetivos Metodoldégicos de la Investigacion

A continuacion, se describe la metodologia utilizada para lograr el objetivo

general de la investigacion:

1. Analisis de los antecedentes de la importancia de determinar los

elementos de la productividad laboral de los empleados.
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2. Establecimiento del marco tedrico (teorias e investigaciones empiricas)
que le den sustento tedrico a las variables independientes y mediadoras
junto a la variable dependiente “productividad laboral de los empleados”.
Elaboracion del instrumento para la medicion de las variables.

Aplicacion y validacion del instrumento a la poblacion seleccionada
(muestra representativa).

5. Analisis de los resultados estadisticos que muestren la aceptacion o
rechazo de las hipdtesis.

6. Redaccion de las conclusiones, recomendaciones y futuras lineas de

investigacion.

1.5.Hipotesis general de la investigacion

De acuerdo con lo descrito en los puntos anteriores, donde se explican
diversos estudios que demuestran que existe relacion entre las variables
independientes y mediadoras con la variable dependiente, se establece como
hipotesis general de esta investigacion que la autonomia psicoldgica influye en
la productividad laboral de los mandos medios de las grandes organizaciones, a

través de la autoeficacia y del locus de control interno.

Hipotesis general: la autonomia psicologica influye positiva y
significativamente en la productividad laboral de los mandos medios de las

grandes organizaciones, a través de la autoeficacia y del locus de control interno.

1.6. Metodologia

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo y de alcance
descriptivo, correlacional y explicativo. El disefio es no experimental porque no
se manipulan las variables. Es transeccional o transversal porque se recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo unico. Las técnicas que se utilizaran
son: documental, bibliografica y de campo. Es documental por la busqueda de
informacion y documentos relevantes; es bibliografica, al recolectar material
bibliografico existente, y de campo, al recopilar informaciéon de los datos
estudiados sobre los empleados que ocupan los mandos medios de las grandes
organizaciones en Nuevo Ledn, México. Para probar las hipétesis se utilizara el
SmartPLS 4.
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1.7.Justificacion de la Investigacion

A continuacion, se presenta la justificacion para la realizacion del

presente estudio, dividido en tres elementos:

1) Justificacién practica: Esta investigacién propone elementos de la
motivacion intrinseca que se relacionen directa e indirectamente con la
productividad laboral de los empleados, mejorando la estabilidad, el
crecimiento y, en general, su bienestar. La finalidad es incrementar su
nivel de productividad laboral individual, para que la organizacién pueda
alcanzar sus objetivos y metas, y mejorar las condiciones laborales,
como estabilidad, oportunidades de crecimiento y mejores salarios a sus
empleados (Castro et al., 2018). Por lo tanto, al incrementar el bienestar
de los empleados, también lo hara su compromiso con la organizacién
para la que laboran, incrementando su productividad laboral, y
ayudando a mejorar el nivel de productividad de la empresa para que
sea competitiva y rentable (Quimbayo, 2018). El aumento de la
productividad en las organizaciones es necesario para que una nacion
pueda ser competitiva (Guzman, 2017). De esta manera, se atiende la
problematica que vive el pais referente al indicador de la productividad
laboral que, de acuerdo con las estadisticas, ha ido en retroceso.
Ademas, este estudio contribuye a que el area de Capital Humano
pueda tomar decisiones durante su gestion, enfocandose en la
productividad laboral de los mandos medios con el uso del instrumento

propuesto.

2) Justificacion Metodolégica: se utilizd el método cientifico para
desarrollar este estudio. Se propone una metodologia que permite
resolver la problematica del nivel de productividad laboral en las
organizaciones con un instrumento que mida los elementos de la

motivacion intrinseca que incrementan la productividad laboral de los
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empleados. Asimismo, para el disefio del instrumento se utilizaron
reactivos probados en otros estudios, los cuales se adaptaron a las
necesidades especificas del contexto al que va dirigido, es decir, se
enfoco a los mandos medios de las grandes organizaciones en una de las
Entidades Federativas mas importantes de México. Es importante
enfatizar que ninguno de los estudios encontrados y descritos en el marco

tedrico se enfocd en mandos medios.

3) Justificacion Teodrica: se pretende aportar informacién al estudio de la
motivacion intrinseca de las personas en relacién con el comportamiento
en el trabajo, tomando como base las Teorias motivacionales laborales.
Este tema beneficia el area de la administracidon, especificamente en
recursos humanos, apoyando la capacitacion y la seleccion del personal
adecuado para que cumpla con sus objetivos a través de la medicion de
los elementos de la motivacién intrinseca. Pocos estudios proponen una
combinacién de elementos internos, sin involucrar factores externos, que
motiven o impulsen un comportamiento positivo hacia una accién como
parte de la personalidad profesional del individuo. Ademas, se busca
aportar a las perspectivas y teorias motivacionales en el trabajo,
acentuando los elementos de la motivacidn intrinseca en el
comportamiento de los empleados, por considerarse mas autobnomos y
sostenidos a lo largo del tiempo. Por otro lado, se busca reducir la brecha
tedrica existente. Al no encontrarse suficientes estudios que comprueben
la mediacién de las variables utilizadas en esta investigacion, se realza la

aportacion del presente estudio.

1.8.Delimitaciones del estudio
El presente estudio muestra las siguientes delimitaciones:
1) Espaciales: esta investigacion se realiza en las grandes organizaciones
ubicadas en el estado de Nuevo Ledn, México.

2) Demograficas: el sujeto de estudio son los empleados que ocupen nivel

medio de la jerarquia de las grandes organizaciones.
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3) Temporales: el método de observacién es transversal porque los datos

se recopilaron en un solo momento (2023).

1.9. Matriz de congruencia

Tabla 2. Matriz de congruencia metodoldgica.

Pregunta de Objetivo de Marco Tedrico Hipotesis Variables
investigacion investigacion
¢La autonomia Determinarsi  Locke, E. A., Hipotesis Autoeficacia.
psicologica la autonomia Cartledge, N.y general: la Locus de
influye en la psicoldgica Koeppel, J. (1968). autonomia control
productividad  influye en la Teoria del psicoldgica interno.
laboral de los  productividad  establecimiento de influye Autonomia
mandos laboral de los  metas. positivamente psicologica.
medios de las mandos en la Y=
grandes medios de las  Ryan, R.y Deci, E. Productividad Productividad
organizaciones grandes (2000). La Teoria  laboraldelos  laboral.
en el estado organizaciones dg |g mandos
de Nuevo del estadode  Aytodeterminacion. medios de las
Ledn, a través Nuevo Ledn, organizaciones,
dela México, a através de la
autoeficaciay través de la autoeficacia y
del locus de autoeficacia y del locus de
control del locus de control interno.
interno? control interno.

Fuente: elaboracion propia.

En este capitulo se presentaron los antecedentes y hechos que

contextualizan el problema del escaso crecimiento econéomico en México y el

decremento del nivel de productividad laboral, sefialando algunas de las causas

y consecuencias que dan fundamento al planteamiento del problema. Ademas,

se incluye una revision preliminar de la literatura con los antecedentes tedricos

de las variables, la relacion entre ellas y la justificacion tedrica. Asimismo, se

establecen la pregunta de investigacion, el objetivo general y metodoldgico, la

hipbtesis general, la metodologia, la justificacién y las delimitaciones de la

investigacion.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO.

2.1.Marco Tedrico de la variable dependiente (Y) Productividad laboral.

En el capitulo 2 se explican las definiciones y teorias que fundamentan las
variables independientes, mediadoras y la variable dependiente. Ademas, se
despliegan diversos estudios aplicados de cada una de las variables, asi como
investigaciones que relacionan la variable independiente con las mediadoras y
con la variable dependiente. Asimismo, se presentan las hipotesis especificas y

su modelo grafico.

En este estudio se realza la importancia de la productividad laboral de los
empleados en las organizaciones como un elemento clave para que estas
alcancen sus objetivos, enfocandose en la dimension psicoldgica del individuo,
ya que el objetivo es analizar la productividad laboral individual de los
trabajadores. Por lo tanto, los elementos que se estudiaran como variables
independientes y mediadoras se catalogan como impulsores de la motivacion

intrinseca.

2.1.1. Teorias, definiciones e investigaciones aplicadas de la variable
dependiente.

a) Teorias y definiciones de la variable dependiente (Y): Productividad
laboral.

Existen diversas teorias acerca de la productividad laboral de los
empleados, clasificadas como teorias motivacionales en el trabajo, que
mencionan que los empleados se sienten motivados cuando alcanzan los
objetivos propuestos. Estas teorias también se enfocan en las diferencias
individuales en las personas, tales como el Modelo de Desempefio de Campbell

(Campbell et al., 1993), la Teoria de la Expectativa-valencia de Vroomy la Teoria
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del establecimiento de metas (Bohdrquez et al., 2020), las cuales se explican a
continuacién. Sin embargo, la Teoria de la Evaluacion Cognitiva de Deci (1975)
(subteoria de la Teoria de la Autodeterminacion de Ryan y Deci, 2000), es la
teoria central de la presente investigacion, ya que relaciona la variable
dependiente con la independiente y las mediadoras.

La Teoria de la Expectativa-valencia desarrollada por Vroom (1964)
sefala que los elementos que motivan a una persona para realizar algo son las
metas individuales, la percepcion del enlace entre la productividad y el
cumplimiento de las metas individuales, y el sentimiento de poder influir en su
nivel de productividad laboral. Mas adelante, se presenta la Teoria del
Establecimiento de Metas de Locke (1968), que explica la motivacion que emana
de los individuos al tener metas especificas por alcanzar. Esto determina el grado
de esfuerzo, intenciéon y comportamiento para ejecutar las tareas, influyendo en

su desempefio y productividad laboral.

Por otra parte, la Teoria de la Autodeterminacion (TAD) de Ryan y Deci
(2000) se enfoca en el estudio de la motivacién de las personas. Segun esta
teoria, las personas que alcanzan el nivel mas alto de autodeterminacién realizan
sus actividades en la cumbre de la reflexion. La TAD estudia los elementos que
regulan la conducta de las personas; esto se relaciona con la motivacion
intrinseca al favorecer la conducta autodeterminada. Una subteoria de la TAD
es la Teoria de la Evaluacion Cognitiva (Deci, 1975), que consta de cuatro
elementos: control, competencia, factores extrinsecos y orientacion; siendo esta
ultima la relacionada con la productividad laboral, al describir que las personas
con un enfoque hacia el cumplimiento de las actividades y tareas tienen mayor
motivacion intrinseca, por el hecho de satisfacer su necesidad de logro o de

aprendizaje (Moreno y Martinez, 2006).

Por ultimo, el Modelo de Desempefio (Campbell et al., 1993) considera el
desempefio de un individuo como la accién en su trabajo; se enfoca en la
conducta, teniendo como ejes centrales: el conocimiento que permite
comprender una funcién determinada y el como debe hacerse algo, las destrezas
y la motivacion. Esta ultima la divide en tres decisiones: la direccion, el nivel y la

persistencia de realizar un esfuerzo, explicando que el individuo ajusta su
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conducta de acuerdo a lo que quiere lograr, alcanzando los objetivos. Esto difiere
para cada tipo de puesto (Marchant-Guzman, 2012).

Todas las teorias mencionadas estudian el logro de los objetivos de los
empleados e incluyen la motivacion como un impulsor para conseguirlos, debido
a que las organizaciones necesitan de sus empleados para el logro de sus
objetivos y estos, a su vez, necesitan de las organizaciones para satisfacer sus

necesidades y alcanzar sus metas personales (Parra, 1998).

Respecto a las definiciones de la productividad laboral, Viswesvaran et al.
(2000) la describen como la contribucion de los empleados a los objetivos
organizacionales, su comportamiento y resultados. Delgadillo (2003) describe la
productividad como el resultado del vinculo entre el capital humano, la tecnologia
y la organizacion. Marchant (2006) menciona que la productividad laboral de los
empleados es de suma importancia en las organizaciones, porque con su trabajo
individual contribuyen a la productividad global. Robbins y Judge (2017) afirman
gue una organizacién es productiva si alcanza sus metas utilizando el minimo de

recursos.

Otra definicion de la productividad laboral se basa en términos de
produccion, la cual determina cuanto trabajo se requiere por cada unidad de
producto, es decir, cuanto produce cada trabajador. Sin embargo, también se
considera la medida del desempefio del trabajador (Sladogna, 2017). Por su
parte, Wagner y Ruhe (2018), la definen como el comparativo entre la cantidad
obtenida y lo que se requirié de esfuerzo. Esto implica cumplir con el deber de
una tarea determinada, abarcando componentes como la velocidad, el tiempo y
la eficiencia (Zeb et al., 2019).

Una vez que se conocen las principales definiciones de la productividad

de una organizacién, es necesario definir la productividad laboral individual: es

el fruto del desempenio (Schmidty Hunter, 1983). El desempefio laboral se refiere
a la accion de hacer un trabajo, a los comportamientos relacionados con el
cumplimiento de los objetivos esperados en un tiempo determinado, siendo un
medio para alcanzar las metas de la organizacion (Campbell, 1990). Para Teran

y Lorenzo (2011), el desempefio es la realizacion de una actividad formal citada
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en un documento oficial, que establece la cantidad y/o calidad del trabajo que
lleva a cabo un empleado en un periodo de tiempo, asi como los objetivos e

indicadores de medicion.

Por su parte, Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo (2013) mencionan que,
para obtener mayores niveles de desempefio, se deben establecer los objetivos,
porque estos motivan a los empleados, ya que al lograrlos se sentiran
satisfechos. La productividad laboral individual es la eficacia o capacidad de
lograr los objetivos propuestos apoyandose en herramientas, conocimientos y
esfuerzo, siendo esta ultima la clave mas importante por su relacion con la

automotivaciéon (Marvel et al., 2011).

Otra definicion de productividad laboral individual es el desempefio de las
acciones de los empleados que son relevantes para que las organizaciones
alcancen sus objetivos, y estas acciones pueden ser medidas en cada individuo
(Sanchez et al., 2018). Los comportamientos del empleado pueden ser
negativos, neutrales o positivos, de acuerdo con lo que contribuyen para alcanzar
las metas del empleado y los objetivos organizacionales (Jackson y Frame,
2018). También, se describe la productividad laboral como aquella que es
determinada por el comportamiento del empleado hacia el cumplimiento de sus

objetivos laborales, incluyendo la dedicacion y el esfuerzo (Zhang et al., 2020).

La productividad laboral se considera multidimensional, porque ciertas
caracteristicas y comportamientos del individuo tienen efecto en su desempefio
y en la productividad de las organizaciones. Existen dos componentes que se
manifiestan en los empleados dentro de las organizaciones y que impactan en la
productividad laboral: el psicologico, que incluye factores humanos individuales,
entre ellos la motivacién, el compromiso, las competencias, la satisfaccién en el
trabajo y la congruencia con la organizacion. El segundo componente es el
psicosocial, que incluye los factores grupales como la cohesién, participacion y
la gestion de conflictos, ademas de los factores organizacionales como el

liderazgo, la cultura y el clima laboral (Marvel et al., 2011).
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Por otra parte, los primeros en especificar las dimensiones de la
productividad laboral fueron Murphy y Campbell. Murphy (1989) identificd las
siguientes dimensiones: 1) comportamiento en las tareas, 2) comportamientos
interpersonales, 3) comportamiento de inactividad y 4) comportamientos que
conducen a una baja productividad. Por su parte, Campbell (1990) utiliz6 estas
dimensiones: 1) dominio de tareas especificas, 2) dominio de tareas no
especificas, 3) comunicaciéon oral y escrita, 4) demostracion de esfuerzo, 5)
disciplina personal, 6) desempefio en equipos de trabajo, 7) supervision y 8)

gestion.

Continuando con las dimensiones de la productividad laboral, Koopmans
et al. (2014; 2016) mencionan las siguientes dimensiones: el desempefio de las
tareas, el desempefo contextual, la habilidad adaptativa y el comportamiento
contraproducente. Sin embargo, Borman y Motowidlo (1993) afirman que la
productividad laboral se puede abarcar con las dimensiones integrales del
desempenfo de la tarea y del desempeino contextual. Ambas dimensiones se
enfocan en los comportamientos de los individuos: la primera incluye aquellos
que aportan al eje central de la organizacion; y la segunda abarca los que
respaldan el entorno psicologico y social para que funcione el nucleo de la

organizacion.

El desempeno de las tareas, de acuerdo con Rich et al. (2010), son las
actividades directamente involucradas en el cumplimiento de las tareas; estas
son las tareas centrales del puesto, mientras que el desempeno contextual es el
comportamiento en el entorno de la organizacion, incluyendo el entorno
psicoléogico y social, que incluye el comportamiento interpersonal vy
organizacional (Askun et al., 2021). Estas son las tareas emergentes que
contribuyen indirectamente a la organizacion (Rich et al., 2010). El desempeno
en las tareas se predice principalmente por la habilidad, y el desempefo
contextual por la personalidad y la motivacién (Sonnentag et al., 2008). De
acuerdo con lo anterior, es fundamental que una organizacion tenga

conocimiento de los resultados que ha obtenido cada uno de sus empleados.
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Por lo tanto, para este estudio, la definicidn de productividad laboral es la
accién de hacer un trabajo, el comportamiento o conducta del empleado para
una contribucion relevante en el cumplimiento de los objetivos y metas laborales
establecidos por la organizacién en un tiempo determinado, incluyendo la
dedicacion y el esfuerzo para lograrlo (Campbell, 1990; Zhang et al., 2020). La
productividad laboral se medira a través del desempefo de las tareas y del
desempeno contextual, partiendo del establecimiento de metas, objetivos y de lo
que se espera de cada uno de ellos. Esto apoya al aseguramiento de que el
empleado y sus actividades estén alineadas con las metas de la organizacion
(Montejo, 2001).

b) Investigaciones aplicadas sobre la variable dependiente (Y)
Productividad laboral.

Alrededor del mundo se han llevado a cabo estudios empiricos acerca de
la productividad laboral de los trabajadores en diversas organizaciones. Uno de
ellos realizado en Chile, demostré la influencia positiva de las caracteristicas
motivacionales del disefio de trabajo en la productividad laboral individual
(Ramirez-Vielma y Nazar, 2019). También, en México, una investigacion
realizada por Castillo (2020) indicdé que el enfoque en la calidad total y las
multihabilidades técnicas tiene una incidencia positiva en la productividad laboral

de los trabajadores.

En Indonesia, se analizo el efecto del compromiso de la organizacion, la
satisfaccion en el empleo y la conducta civica en la organizaciéon en la
productividad laboral, encontrando una relacion directa entre estos factores con
la productividad laboral (Haerani et al., 2020). Otro estudio sobre la productividad
laboral, realizado en Taiwan, la relaciond con la seguridad psicologica de los
empleados, teniendo como mediadoras la comunicacion y el aprendizaje
organizacional (Ren-Fang et al., 2021). A su vez, en Pakistan se analizaron los
elementos que conforman el capital psicolégico de las personas, entre ellos la
autoeficacia, la resiliencia, el optimismo y la esperanza, y su impacto en la
productividad laboral (Anwar y Sarfraz, 2023). Por ultimo, en Rumania
Occidental, se relacioné el sentido de pertenencia con la productividad laboral
(Tisu et al., 2023).
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Los estudios mencionados anteriormente muestran el interés que tienen
los investigadores y las organizaciones en conocer las implicaciones de la
productividad laboral de sus empleados para predecir e intervenir en los
elementos que tienen efecto en ella. A pesar de que existen muchas
investigaciones acerca del tema, se puede observar que, en los estudios
mencionados, se involucran de manera directa e/o indirecta a factores externos
que estan fuera del control del empleado, como el apoyo de la familia y de la
empresa, planes salariales, la seguridad psicolégica proporcionada por la
organizacion, el clima organizacional, entre otros. Sin embargo, pocos estudios
se enfocan exclusivamente en aquellos elementos que el empleado puede

controlar de manera directa e intervenir en sus resultados.

2.2.Marco Teodrico y Estudios de investigaciones aplicadas a las
variables Independientes y Mediadoras.
Motivacién
Como se menciond en el capitulo anterior, la productividad laboral y el
desempeno se ven influenciados por la motivacion, debido a que se pueden
alcanzar altos niveles si se cuenta con el impulso necesario para conseguir los
objetivos planteados, tal y como se referencia en las teorias motivacionales. Se
entiende por motivacion aquellos impulsos y deseos que hacen que las personas
se comporten de una determinada manera (Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo,
2013) siguiendo sus propios intereses, buscando satisfacer sus necesidades y

creando asi un motivo (Robbins y Coulter, 2018).

La motivacién desde un matiz laboral se relaciona con el logro de
objetivos, impulsando a los empleados a cumplir con las metas organizacionales,
aumentando su eficiencia, mejorando la calidad y alineando sus metas
personales con las de la empresa (Ramirez et al., 2008). Se han realizado
diversos estudios empiricos apoyados en las teorias de McClellan y de Vroom
(Duarte, 2006) que han encontrado la influencia que ejerce la motivacion en la

productividad laboral y en los resultados de la organizacion (Marvel et al., 2011).

Los dos tipos de motivacién laboral mas utilizados son: la extrinseca, la

cual se relaciona con lo que se da desde afuera de la persona como la
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remuneracion (Segura y Peregort, 2005), y la intrinseca que ejerce un efecto en
el comportamiento, en la actitud y en los resultados de los empleados; por tal
razon, esta se considera mas autonoma que el resto. Esto permite a los
empleados participar en el trabajo con un sentido de voluntad y eleccion,
conduciendo a niveles mas altos de desempefo y productividad, asi como de

una motivacion mas sostenida a lo largo del tiempo (Koestner y Losier, 2002).

Fundamentado en lo descrito en el parrafo anterior, las variables que se
describen a continuacion son factores humanos y aspectos psicolégicos
considerados impulsores en la motivacion intrinseca, ademas de ser constructos
motivacionales orientados a las metas. En diversos estudios, se relaciona la
motivacion intrinseca con el cumplimiento de objetivos, como el caso de Solf
(2006), Kuvaas (2006) y Arslan y Demir (2020). Ademas, existen diversos
modelos que senalan a la autoeficacia como constructos de la motivacion
intrinseca (Vallerand y Reid, 1984; Aguilar et al., 2016; You et al., 2016) al locus
de control interno (Ryan y Deci, 2000; Chen et al., 2016; Ahluwalia y Preet, 2017;
Allen et al., 2019) y a la autonomia psicolégica (Hackman y Oldham, 1976; Deci
y Ryan, 2000; Gagné y Deci, 2005; Shir, 2015).

2.2.1. Variable Autoeficacia.
a) Teorias y Definiciones de la variable Autoeficacia.

Un factor relacionado con la productividad laboral y el desempefio
individual y que se considera un motivador es la autoeficacia, siendo un aspecto
psicologico significativo en el comportamiento de los empleados (Quijano, 2006).
Esto es respaldado por diversas teorias, entre las que se encuentran la Teoria
de la Expectativa-valencia de Vroom, la Teoria de la Finalidad de Locke, que
subyace de su Teoria del Establecimiento de Metas, la Teoria de la Evaluacion
Cognitiva (subteoria de la TAD) de Deci y el Modelo de Desempefio de Campbell.
Estas hacen aportaciones acerca del comportamiento de las personas en las
organizaciones, refiriendose al nivel de esfuerzo que los empleados deciden
realizar en su trabajo para cubrir una necesidad y buscar la satisfaccion. Se
centran en los procesos psicoldgicos que los llevan a estas decisiones y se
relacionan con el establecimiento de objetivos a lograr (De Quijano y Navarro,
2012).
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La Teoria de la Expectativa de Vroom (1964) esta catalogada como una
de las teorias de los procesos, que acompafan y hacen posible la realizacion de
las teorias de contenido, afirmando que la motivacion es un factor que impulsa
los comportamientos dirigidos hacia la satisfaccion. Esta teoria menciona que un
empleado puede lograr un nivel de ejecucion que le permita alcanzar sus
objetivos, si aplica el nivel de esfuerzo necesario; esto depende en gran medida
de la percepcion que tenga de si mismo. En otras palabras, si el trabajador siente
que cuanto mayor es su esfuerzo, mejores resultados obtendra, tendra una

expectativa de autoeficacia, creyéndose capaz de conseguir lo que se propone.

Mientras que la Teoria de la Finalidad de Locke et al. (1968) menciona
que los empleados logran un determinado nivel de ejecucion de acuerdo con los
objetivos que tienen planteados, esto es lo que guia su conducta, especialmente
cuando el individuo cree en sus habilidades y se compromete mas con sus
metas. Por otro lado, en referencia a la teoria central del presente estudio, la
Teoria de la Evaluacion Cognitiva de Deci (1975) menciona que la motivacion
laboral del empleado depende de la medida en la que él atribuya el éxito a su
propio esfuerzo y se crea capaz de conseguir sus objetivos gracias a sus
competencias. Esto se refiere a los factores extrinsecos, es decir, la aprobacién
de los demas, promoviendo su motivacién intrinseca y una percepcion de

autoeficacia (Moreno y Martinez, 2006).

También, el Modelo de Campbell et al. (1993) hace referencia a las
conductas o acciones de los empleados al realizar una actividad especifica que
sea relevante hacia el cumplimiento de objetivos organizacionales, como una de
las caracteristicas del desempeno individual, separando los factores en los que
pueden tomar el control de sus resultados, aumentando el nivel de autoeficacia

al conseguirlos.

Ademas de las teorias mencionadas, la Teoria Social Cognitiva de
Bandura (1986), sefiala que las personas tienen iniciativa y la capacidad de
organizarse a si mismas, de autorregularse y de hacer autorreflexion, siendo la

autoeficacia la que influye en los objetivos y conductas por estar relacionada con
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las capacidades personales para identificar las oportunidades en su entorno;
relacionando la autoeficacia con el esfuerzo, dando como resultado la motivacion
en el trabajo. Por ultimo, en la Teoria de la Autorregulacion de Zimmerman
(1990), las metas y la autoeficacia juegan un papel primordial, creando
pensamientos, emociones y acciones autogenerados para alcanzar las metas.
Tanto la Teoria de Vroom, el Modelo de Campbell y la Teoria de la Evaluacion
Cognitiva de Deci relacionan el nivel de esfuerzo que necesita emplear un

trabajador para alcanzar un objetivo o meta (Camposeco, 2012).

Considerando la forma en que se conoce el constructo, Bandura (1977)
menciona que las personas con autoeficacia estan mas motivadas y se interesan
mas en sus actividades, plantean metas con mayores retos, tienen mayor
participacion en sus labores, mayor nivel de involucramiento, aumentan su nivel
de esfuerzo y son mas persistentes, por lo que obtienen un mejor rendimiento en
comparaciéon con aquellas que dudan de sus capacidades para llevar a cabo sus

tareas.

Por otro lado, los empleados que sienten inseguridad de sus capacidades
disminuyen sus esfuerzos al momento de enfrentar dificultades, mientras que
aquellos con un mayor sentido de eficacia personal se esfuerzan mas para poder
salir adelante y lograr determinadas metas. Sin embargo, es importante que los
objetivos y metas estén claros para que sea un determinante del nivel de
desempenfio y productividad laboral (Bandura y Cervone, 1983). Es la fortaleza
interna que promueve en los individuos a enfrentar desafios en el trabajo,

ademas, lo pueden hacer de manera creativa (Amabile, 1983).

Para Bandura (1986), la autoeficacia es un determinante de la conducta y
la define como la resolucibn o percepcidon de cada persona sobre sus
capacidades, sobre las cuales llevara a cabo acciones que le permitan alcanzar
los objetivos que se propuso; es decir, no hace referencia a sus capacidades
reales, mas bien, a lo que cree de éstas y de la posibilidad de utilizarlas para
enfrentar los retos que se le presentan. De acuerdo con el mismo autor, la
autopercepcion de eficacia positiva favorece el desarrollo de las actividades y les

proporciona motivacion a los empleados, mientras que aquellos con
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autopercepcion de ineficacia generan limitantes internas, impidiendo un

resultado adecuado.

Wood y Bandura (1989), mencionan que la autoeficacia se relaciona con
las creencias en las capacidades propias que movilizan la motivacion, los
recursos cognitivos y las acciones necesarias para satisfacer las demandas
situacionales. Ademas, considera que aquellas personas que se juzgan como
auto eficaces creen que pueden manejar situaciones de riesgo, por lo que no las
evaden (Bandura, 1997). Posteriormente, sefala cuatro rasgos fundamentales
del comportamiento de los empleados: la intencionalidad, es decir, el propdsito
por el cual se realiza una actividad; la premeditacién, donde se anticipan posibles
eventos futuros; la autoreaccion ante la conducta y la autorreflexion, que es la
capacidad para examinar y reflexionar sobre uno mismo y adecuar su propio

pensamiento (Bandura, 2001).

Tierney y Farmer (2002) argumentan que la autoeficacia esta relacionada
con la accion creativa en entornos organizacionales. Por otra parte, definen a la
autoeficacia como el grado de confianza que manifiestan las personas al
momento de realizar actividades profesionales (Carbonero y Merino, 2004). La
autoeficacia indica sentimientos de la capacidad percibida, por lo que se
considera un indicador de accion en el entorno organizacional de mucha utilidad
(Baum y Locke, 2004). Ademas, juega un papel importante en los estudios
contemporaneos de la motivacion laboral, adoptando un papel predictivo con
relacion al desempefio, a la productividad, a la satisfaccion laboral y al bienestar
en el trabajo (Judge et al., 2007). Para Chong y Ma (2010), es el resultado de

adquirir rasgos cognitivos y sociales complejos.

Una percepcion de eficacia positiva les da a los empleados seguridad y
confianza, por lo que se considera una competencia personal para responder a
los estimulos externos (Meseguer et al., 2014). Por su parte, Calderdn et al.
(2017) afirman que la autoeficacia proviene de los logros en ejecuciones
anteriores, lo que lo hace sentir mas eficaz y que puede resolver situaciones
determinadas. Es una activacion emocional, pudiendo ser determinante del

comportamiento, ya que influye en el esfuerzo para realizar una actividad, las
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reacciones y pensamientos para enfrentarse a situaciones especificas y vencer
obstaculos, permitiéndole aumentar su capacidad de manipular el medio laboral
al establecerse retos. Ademas, la autoeficacia positiva aumenta la percepcion de

control que tiene el empleado (Bargsted et al., 2019).

En cuanto a las dimensiones de la autoeficacia, Bandura y Adams (1977)
mencionan tres: 1) magnitud, que es el nivel de la dificultad de las tareas que la
persona cree que domina, 2) generalizacion, que se refiere al dominio de tareas
especificas y a las tareas que son variadas y 3) fuerza con la que percibe el
dominio sobre su capacidad. En contraste, Carbonero y Merino (1994) utilizan
las siguientes dimensiones: 1) autoconfianza en la toma de decisiones, 2)
eficacia en la ejecucion de tareas, 3) conducta exploratoria, 4) eficacia en la
planificacién de objetivos y 5) control del ambiente. Otros estudios la clasifican
en cuatro dimensiones: 1) nivel de dominio con base en la experiencia, 2) cémo
se valoran en relacién con los demas, 3) nivel afectivo y psicologico y 4) nivel de
persuasion verbal (Bandura, 1997; Bodouva, 2009). A su vez, diversas
investigaciones se han centrado en la autoeficacia para la resolucion de
problemas (Judge et al., 1997; Chen et al., 2004). Por su parte, Tierney y Farmer
(2002) agregan a la resolucién de problemas la dimensién de la creatividad en la
medicion de la autoeficacia, posteriormente, ha sido utilizada en otros estudios
como el caso de Starbuck (2016). Sin embargo, los estudios mencionados
obtuvieron en sus resultados Alfas de Cronbach menores a 0.80. Por otra parte,
diversas investigaciones la han considerado unidimensional, obteniendo Alfas de
Cronbach mayores a 0.80 (Spreitzer, 1995; Fang, 2001; Carlson, 2009;
Ladyshewsky y Taplin, 2018). Por esta razon, se optd por utilizar la

unidimensional.

Para esta investigacion, la autoeficacia se define como la percepcion
positiva y la confianza que tiene un empleado de sus capacidades y la seguridad
del nivel de eficacia que cree que puede alcanzar con ellas y con su esfuerzo
para el logro de los objetivos laborales (Bandura, 1986; Tierney y Farmer, 2002).
Para medir este elemento, se considera unidimensional y los indicadores estaran
enfocados en conocer la confianza que tiene el empleado de sus habilidades

para el logro de los objetivos en el trabajo; si se siente capaz de manejar
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cualquier situacion, de afrontar dificultades que se le presenten porque tiene la
capacidad de pensar en soluciones adecuadas para cumplir con las funciones
de su puesto y alcanzar las metas propuestas, es decir, hacia la resolucion de

problemas.

b) Investigaciones aplicadas sobre la variable Autoeficacia.

Existe una gran diversidad de investigaciones relacionadas con la
autoeficacia, una de ellas llevada a cabo en Turquia por Ozyilmaz et al. (2018),
encontraron que la autoeficacia tiene efectos positivos sobre la satisfaccién
laboral, la productividad laboral y en el comportamiento civico del empleado
cuando la confianza en la organizacion es alta. Posteriormente, en China se
estudié la autoeficacia como factor psicoldgico y su relacién con la capacidad

para manejar situaciones especiales (Qiu et al., 2023).

Concluyendo, la autoeficacia es un elemento motivacional que esta
relacionado con la mejora en el comportamiento del empleado y con los efectos

positivos en el desempenfo de sus actividades.

c) Estudio de investigaciones aplicadas sobre la relacion de la variable
(Y) Productividad laboral y Autoeficacia

A lo largo del tiempo se han desarrollado investigaciones con el objetivo
de entender las implicaciones de la productividad laboral de los empleados, entre
los que se encuentran aquellos que la relacionan con la autoeficacia, como es el
caso del estudio de tipo longitudinal en empresas de servicios financieros en
Australia a 64 empleados. Con un analisis de regresion encontraron una

correlacion positiva R=0.47 (Carter et al., 2018).

De igual manera, en la India, Srivastava y Pathak (2019) aplicaron una
encuesta a 300 empleados de la banca privada. Usando una regresion multiple
con el SPSS 22.0, encontraron que B = 0.458 y p< 0.000, mostrando que la
autoeficacia es un predictor significativo de la productividad Ilaboral.

Posteriormente, se realizd6 un estudio que comprobd la influencia de la
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autoeficacia en la productividad laboral, se aplicé una encuesta a 324 empleados
de hoteles en Seul, Corea, con Amos 22 se obtuvo 3 = 0.567, p <0.01 (Yu et al.,
2020).

También, en Tailandia, se obtuvieron datos de 250 estudiantes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Tecnoldgica de Rajamangala, utilizando
ecuaciones estructurales, con SPSS v.21, obteniendo p=0.049, lo que determina
que existe una influencia directa entre la autoeficacia y la productividad laboral
(Na-Nan y Sanamthong, 2020). En otro estudio de tipo transversal, se analizo la
relaciéon de la autoeficacia con la productividad laboral, recabaron informacion de
357 empleados de empresas de Telecomunicacion en Ecuador, se utilizaron
ecuaciones estructurales y bootstrapping, confirmando la relacién entre ambas
variables con B = 0.239, p < 0.001 (Ochoa et al., 2023).

De esta manera, los estudios anteriores muestran una relacion directa
entre la autoeficacia y la productividad laboral de los trabajadores, por lo que se
puede inferir que es un elemento importante para alcanzar los objetivos que tiene

cada empleado en la organizacion.

2.2.2. Variable Locus de control interno.
a) Teorias y Definiciones de la variable Locus de control interno.

El locus de control es asociado con varias teorias, entre las que se
encuentran la Teoria de la Expectativa-valencia, la Teoria de la Autorregulacién
y la Teoria de Autoeficacia individual, entre otras (Visdomine-Lozano y Luciano,
2006).

La Teoria de la Expectativa-valencia de Vroom (1964) afirma que los
empleados asumen que el esforzarse en el trabajo permitira tener un mejor
rendimiento y mejores resultados. Esto depende de la confianza que tengan
respecto a que con sus esfuerzos lograran la meta y no por otros factores
externos; por lo tanto, el grado de locus de control interno influye en esa
percepcion para alcanzar los objetivos. Por otra parte, la Teoria de la Evaluacién

Cognitiva de Deci de 1975 (subteoria de la TAD), esta relacionada con la
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motivacién y el desarrollo de la personalidad. Esta analiza el nivel en que los
individuos llevan a cabo sus actividades con mayor reflexion, comprometiéndose
a sus actividades de forma voluntaria, cuando las personas atribuyen los
resultados a su propio trabajo; siendo el elemento control, el que apoya a que el
individuo al sentir que tiene control sobre una situacion o actividad, mejora su

motivacion intrinseca (Moreno y Martinez, 2006).

Bandura, en su Teoria Social Cognitiva (1986), menciona que los
procesos cognitivos y de autorreflexiéon son transcendentales para la conducta
humana, asi como aquellos procesos por los que las personas regulan su
conducta a través de criterios internos. Bandura amplio su teoria, incluyendo los
aspectos en que los individuos tratan de tener control sobre su vida, regulando
sus pensamientos y actos, dandole un papel central a la autorregulacién al

proponerse metas.

Otra teoria relacionada con el locus de control interno es el Modelo de
Desemperio de Campbell et al. (1993), que se enfoca en acciones y
comportamientos relevantes en la conducta de los empleados, separando los
factores en los que pueden controlar sus resultados. Asimismo, la Teoria de la
Autorregulacion de Zimmerman (2000), se refiere a como un individuo puede
ejercer control sobre sus propias respuestas para alcanzar sus metas,
generando pensamientos, emociones y acciones planificadas y adaptadas hacia

la obtencion de los objetivos.

La Teoria de la Autodeterminacion de Ryan y Deci (2000) esta relacionada
con el locus de control interno y la motivacion interna. Uno de los principales
elementos que propone es, que si los empleados participan en una actividad en
la que creen tener el control, aumentara la motivacion intrinseca, caso contrario,
si perciben que el control es debido a un factor externo, esta disminuira (Goudas
et al., 1995). Un segundo elemento es que los individuos enfocados hacia una
actividad tendran una mayor influencia en la motivacion intrinseca (Mandigo y
Holt, 2000). A su vez, la Teoria de la Evaluacién Cognitiva de Deci (subteoria de
la TAD) tiene por objetivo especificar los elementos que explican la motivacion

intrinseca (Moreno y Martinez, 2006).
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Analizando la definicién de locus de control, es la percepcion que tiene un
individuo de su capacidad para ejercer control sobre su entorno; es la orientacion
de la persona hacia el control de las contingencias. El locus de control tiene dos
rubros: el interno y externo. Rotter (1966) menciona: “si la persona percibe que
el acontecimiento es contingente con su conducta o sus propias caracteristicas
relativamente permanentes, se ha dicho que es una creencia en el control
interno” (p. 1). Estos individuos se caracterizan por una alta motivacion al logro
y una baja direccién externa, marcando la diferencia del control externo,

refiriéndose a este como el resultado de la suerte.

Bandura (1995) menciona que el locus de control interno es la percepcion
del individuo acerca de los éxitos que experimenta, si considera que fueron
producto de sus acciones. Aquellos con locus de control interno son
independientes, menos ansiosos, pueden manejar de una mejor manera los
problemas en su vida, son autosuficientes y tienen una mejor adaptacién social,
por lo que pueden alcanzar mejores resultados y mayor calidad en sus
actividades (Oros, 2005). Los individuos con locus de control interno son aquellos
que atribuyen los resultados que obtienen a sus propias acciones (Ng et al.,
2006); ven al éxito como algo que esta esperandolos, si tienen la suficiente
determinacion (Salkind, 2008). Es la percepcion que tiene el individuo acerca del
éxito o fracaso relacionado con el poder de control que tiene respecto a estos
(Sari, 2013).

Por otra parte, Arslan y Akin (2014) mencionan que las personas que
creen que sus decisiones influyen en las circunstancias de su vida se considera
que tienen mayor locus de control interno; caso contrario, aquellas con locus
externo creen que los resultados son por causas externas. Por su parte,
Manichander (2014) sefala que los individuos con un mayor nivel de locus de
control interno poseen mayor sentido de responsabilidad de lo que pasa en su
vida y que, de acuerdo con Widyastuti y Widyowati (2015), hace que la madurez

de la carrera profesional de las personas alcance un mayor nivel.
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Otra definicion de locus de control interno es: creer que las causas de los
éxitos o fracasos obtenidos han sido por las propias acciones, por caracteristicas
personales y por los niveles reales de desempeio. Asi también lo contrasta con
el externo, al citar: las causas de los resultados obtenidos fueron resultado del
destino, suerte o coincidencia y que el individuo no tiene nada que hacer al
respecto, estan fuera de su control y son impredecibles (Algadheeb, 2015). El
locus de control es uno de los elementos que conforman la personalidad de un
individuo, mientras que las personas con un mayor locus de control externo
atribuyen sus resultados a factores externos que estan fuera de su control (Cakir,
2017). Arévalo et al. (2018), encontraron que los empleados con locus de control
interno tienen un perfil emprendedor y aprovechan mejor las oportunidades,

motivandolos a obtener un mayor nivel de productividad laboral.

En el locus de control como constructo, la mayoria de las investigaciones
que lo analizan lo dividen en interno y externo para contraponerlos (Rotter, 1966;
Carneiro y Pereira, 2015; Suarez-Alvarez et al., 2016; Modise y Rambe, 2017;
Bano et al., 2020). El locus de control ha sido estudiado por mas de 50 afios en
la psicologia y ha ido evolucionando. Era considerado como una variable
dicotémica y ahora se considera multidimensional, ya que esta sujeta a factores

contextuales y situacionales (Mayora-Pernia y Morgado, 2015).

Una vez que se han revisado diversas definiciones del locus de control
interno, para el presente estudio se utiliza la siguiente: es la percepcién que tiene
una persona de tener el control sobre su entorno, atribuyendo que los resultados
que obtiene, ya sea éxito o fracaso, y de lo que sucede en su vida, son
consecuencia de sus acciones y no son producto de la suerte o del destino
(Rotter, 1966; Bandura, 1995; Sari, 2013). Para este estudio se tomara la
dimensioén interna contextualizada a situaciones concretas del puesto y de las
actividades de trabajo de los empleados. Se tomaran como indicadores las
atribuciones en el ambito laboral, que se refieren a los procesos interpretativos
sobre los resultados obtenidos de sus acciones en el puesto de trabajo,

haciéndose responsables de los eventos que estan bajo su control (Sari, 2013).

b) Investigaciones aplicadas sobre la variable Locus de control interno.
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Diversos estudios han analizado el locus de control interno, como es el
caso de la investigacion realizada en Pakistan, que examind la relacién predictiva
entre el locus de control con el balance vida - trabajo y la satisfaccion en el trabajo
(Bano et al., 2020). En Turquia, se analiz6 el locus de control, la pertenencia, la
pasion y la percepcion de parasitismo, a través del modelo de demanda de
recursos laborales, concluyendo que al aumentar el numero de empleados

comprometidos mejorara el desempefio del negocio (Turksoy y Tutuncu, 2021).

Por lo anterior, el locus de control interno es un elemento relacionado con

el comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones.

c) Estudio de investigaciones aplicadas sobre Ila relacion de la variable
(Y) Productividad laboral y Locus de control interno.

La productividad laboral también ha sido relacionada con el locus de
control interno. Una investigacion de Atmadja y Saputra (2018), donde
estudiaron a 100 auditores internos de diversos hoteles de cinco estrellas en Bali,
Indonesia, con el objetivo de determinar el efecto del conflicto de papeles, la
complejidad de las tareas y el locus de control interno sobre la productividad
laboral. Utilizaron el analisis de minimos cuadrados con el SPSS, obtuvieron
p<0.005, afirmando el efecto del locus de control interno en la productividad

laboral de los empleados encuestados.

Otra investigacion realizada en Sri Lanka tuvo como propésito indagar la
influencia del locus de control interno en la productividad laboral, aplicando un
instrumento a 168 ejecutivos de empresas de prendas de vestir, usando una
regresion multiple. Con el SPSS v.23 se encontrd = 0.604, p<0.01, confirmando

la relacién positiva y significativa entre las variables (Ekanayaka, 2021).

Continuando con los estudios del locus de control con la productividad
laboral, en Indonesia analizaron a 105 auditores, utilizando ecuaciones
estructurales. Afirmaron la relacion positiva entre ellas con R?=0.204, p<0.05
(Supriadi etal., 2021). Ademas, con el propdsito de determinar el efecto del locus
de control, la autoeficacia y la productividad laboral, se aplicé un estudio a 50
empleados de startups en Indonesia; a través de ecuaciones estructurales

usando Smart PLS, se obtuvo =0.145175, p<0.05 para el locus de control y una
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R?=0.4123 para la productividad laboral, el locus de control y la autoeficacia
(Jumaharta e Irbayuni, 2023).

De esta manera se demuestra la importancia del locus de control interno
como un factor psicologico determinante para la actitud y el esfuerzo de los

empleados hacia el logro de las metas.

2.2.3. Variable Autonomia psicolégica.
a) Teorias y definiciones de la variable Autonomia psicoldgica.

De acuerdo con Ryan y Deci (2000), la autonomia psicologica se
fundamenta en la Teoria de la Autodeterminacién (TAD), considerada como un
proceso de la motivacion intrinseca centrado en los procesos cognitivos del
individuo al realizar una actividad y los motivos por los cuales la lleva a cabo. La
subteoria de la TAD, la Teoria de la Evaluacion Cognitiva de Deci (1975),
describe en su elemento competencia, el control y la percepcién de eleccion
sobre las actividades que realiza, dando como resultado un mayor nivel de

motivacion intrinseca (Moreno y Martinez, 2006).

La autonomia psicoldgica es la experiencia de la voluntad y de la
aprobacion de ese comportamiento en una persona (deCharms, 1968). La
autonomia da a los empleados una sensacién de control sobre como hacen su
trabajo, permitiéndoles encontrar formas adecuadas para realizar sus
actividades. Es la medida en la que el trabajo puede brindar libertad e
independencia a los empleados en la planeacion, en las decisiones y en la
seleccién de la metodologia de trabajo; es la soberania del empleado en su
puesto (Hackman y Oldham, 1976).

También, se define a la autonomia como el grado de discrecionalidad que
tienen los empleados de tomar decisiones importantes en su trabajo (Hackman
y Oldham, 1980); refleja la necesidad innata de las personas a sentirse libres y
sin coacciones en su comportamiento; otorga a los empleados la libertad de
agencia para tomar decisiones significativas y de participar voluntariamente en

actividades que brinden un alto nivel de satisfaccibn a sus necesidades
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psicolégicas (deCharms, 1981). La autonomia en el trabajo se relaciona con las
posibilidades que tiene el empleado de tomar decisiones en sus actividades
(Karasek et al., 1998).

Continuando con la descripcion de autonomia, ser autobnomo es validar
las propias acciones en el mas alto nivel de reflexién (Ryan y Deci, 2006).
Permite a los empleados determinar el orden de las tareas que deben realizar y
poder experimentar diferentes formas de hacerlas (Humphrey et al., 2007). Es el
autogobierno y el control responsable sobre las acciones (Keller, 2016). Es
autoorganizar el propio enfoque para el establecimiento y la busqueda de
objetivos (Ryan y Deci, 2017). Determina la capacidad de un individuo para tomar
decisiones informadas y la medida en que tiene control sobre sus opciones y

elecciones, y satisface sus deseos en consecuencia (Fotiadis et al., 2019).

La autonomia se expresa de manera mas clara y distintiva a través de los
comportamientos automotivados (Shir et al., 2019). Para Ryan y Deci (2020), es
un factor motivacional que toma un papel relevante en el desarrollo de la
motivacion intrinseca del individuo. Por ultimo, se ha encontrado que la
autonomia es un fuerte predictor de la actitud positiva, asi como del
comportamiento hacia los resultados en sus actividades (Humprey et al., 2007,
Morgeson y Humphrey, 2008). Humphrey et al. (2007), en su metaanalisis,
demostraron que la autonomia laboral se relaciona positivamente con las

actitudes de los empleados, la motivacién interna y la productividad laboral.

En la presente investigacion se define la autonomia psicolégica de la
siguiente manera: es la sensacion de control responsable sobre como hacen los
empleados su trabajo, permitiéndoles encontrar formas adecuadas y el orden
para realizar sus actividades; es la medida en la que tienen libertad e
independencia en la planeacion, toma de decisiones y eleccion de los métodos
de trabajo (Hackman y Oldham, 1976; Humprey et al., 2007; Keller, 2016).

b) Investigaciones aplicadas sobre la variable independiente
Autonomia psicolégica
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Se han desarrollado estudios de la autonomia psicoldgica con diversas
variables; entre ellos se encuentra el realizado en Suecia, que analizaron a la
autonomia psicolégica como mediadora entre el emprendimiento y el bienestar
(Shir et al., 2019). Asimismo, en los Emiratos Arabes Unidos (Fotiadis et al.,
2019), investigaron el impacto del balance en el trabajo y el bienestar, mediante
la autonomia psicolégica como una de las mediadoras del estudio. Por otra parte,
en México, Mufioz-Marquez et al. (2021) confirmaron la relacién de la autonomia
con el empoderamiento psicolégico. Con lo anterior, se resume la relevancia de
la autonomia psicoldgica relacionada con el comportamiento y conductas de los

individuos, partiendo de la motivacién interna.

c) Estudio de investigaciones aplicadas sobre la relacion de la
variable Y Productividad laboral y Autonomia psicoldgica.

Con el objetivo de encontrar la relacion entre la autonomia psicoldgica y
la productividad laboral, en una investigacion realizada a 197 trabajadores de
empresas de tamafio mediano-grande de diversos sectores industriales en Chile,
se encontré que la autonomia, como efecto motivacional, se relaciona con la
productividad laboral. Con el SPSS v.22, se obtuvo R?=0.167 y p<0.02 (Ramirez-
Vielma y Nazar, 2019).

Continuando con las investigaciones empiricas, en un estudio transversal
que aplicaron a 284 empleados de compaiias de tecnologia en Indonesia,
utilizando ecuaciones estructurales en el Smart PLS, se analizé el efecto de la
autonomia en la productividad laboral, obteniendo SLF: 0.16, t-value: 2.73, t-

value=1.645, confirmando esta relacion (Pusparini y Aryasa, 2021).

En Pakistan, en una investigacion se demostré mediante ecuaciones
estructurales la relacion positiva y significativa entre la autonomia y la
productividad laboral en 509 gerentes de la industria de servicios financieros,
obteniendo una 3=.25 y p<0.001 (Shahzad, 2022). En Malasia, se analizaron los
efectos de la autonomia en la productividad laboral. Se encuestaron a 200
empleados, utilizando el SmartPLS-SEM, demostrando la relacion positiva y
significativa f=.317 y p<0.001 (Hamid et al., 2023).
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Se puede decir que, muchos estudios concuerdan en que un empleado
con autonomia psicologica reconoce y se compromete a si mismo para alcanzar
los objetivos organizacionales, contribuyendo a su propio crecimiento a su

productividad laboral (Natrajan et al., 2019).

2.2.4 Variables mediadoras

a) Investigaciones aplicadas sobre la variable Autonomia psicolégica
(independiente) con la Autoeficacia (mediadora) y la Productividad Laboral

(dependiente).

Algunas investigaciones han analizado la mediacion de la autoeficacia
entre la autonomia y la productividad laboral (Wang y Netemyer, 2002; Saragih,
2015). Esto, a razén de que, si el empleado percibe un alto nivel de autonomia
en su puesto de trabajo, interpreta que la organizacion tiene confianza en su
capacidad, teniendo un efecto positivo sobre su autoeficacia (Wang vy
Netemeyer, 2002). Mayor autonomia conduce a mayor confianza en la
realizacion de las tareas; dicha confianza se traducira en el esfuerzo que invierte

el empleado, logrando un mayor desemperio (Bandura, 1997).

Para demostrar esta relacion, en Estados Unidos se realizo un estudio a
172 estudiantes miembros del servicio de la Guardia Nacional, encontrando
B=0.28, p<0.01, es decir, que la autoeficacia tiene un efecto mediador entre la
autonomia psicolégica y la productividad laboral, mediante ecuaciones
estructurales en el SPSS v.23 y AMOS (Eakman et al., 2019).

b) Investigaciones aplicadas sobre Ila variable Autonomia
psicoldégica (independiente) con el Locus de control interno (mediadora) y

la Productividad laboral (dependiente).

Se ha encontrado evidencia tedrica y practica de la relacion entre la
autonomia psicologica y el locus de control. La Teoria de la Evaluacién Cognitiva
de Deci (1975) menciona el vinculo entre la autonomia y la causalidad que puede
ser interna o externa (locus de control). De acuerdo a Wu, et al. (2015), la

autonomia moldea directamente al locus de control interno a través del tiempo.
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Cuando un empleado esta fortalecido en autonomia para tomar decisiones en
sus actividades y tareas, impulsa un cambio en el locus de control percibido con
una tendencia hacia la interiorizacion (locus de control interno), mejorando su
motivacion intrinseca (Zuckerman et al., 1978). Por el contrario, al disminuir la
percepcion de la autonomia en las personas, cambia el locus de control interno,

debilitando la motivacion intrinseca (Vargas, 2013).

Un estudio que tuvo como objetivo medir la relacion entre la autonomia
psicologica y la productividad laboral, utilizando al locus de control como
mediadora, se aplicé un instrumento a 181 empleados de tiempo completo de
organizaciones de diversos sectores; la mayoria de los participantes eran de
Reino Unido. Utilizando ecuaciones estructurales con AMOS 5.0, se confirmo
dicha relacion (p<0.01) (Ahmetoglu et al., 2020).

2.3.Hipodtesis especificas y/o operativas.

H1=La autoeficacia tiene efectos positivos y significativos en la productividad
laboral.

H2=El locus de control interno tiene un impacto positivo y significativo en la

productividad laboral.

Hs=La autonomia psicologica tiene un impacto positivo y significativo en la

productividad laboral.

Hs=La autonomia psicolégica influye de manera positiva y significativa en la

autoeficacia.

Hs=La autonomia psicologica influye positiva y significativamente en el locus de

control interno.

He=La autonomia psicolégica influye en la productividad laboral positiva y

significativamente a través de la autoeficacia.
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Hz=La autonomia psicolégica influye positiva y significativamente en la

productividad laboral a través del locus de control interno.

Modelo esquematico de las hipétesis.
2.3.1. Modelo grafico de las Hipétesis.

Figura 6. Modelo gréafico de las variables.

Autoeficacia

Autonomia

psicolégica Productividad
i i

laboral

Locus de
control interno

Fuente: elaboracién propia.

2.3.2. Modelo de relaciones tedricas con las Hipotesis.

Tabla 3. Tabla de Relacion Estructural Hipotesis - Marco Tedrico.

Teoria Autor AE LCI AUT PL
T. de Ig expectativa- Vroom (1964) X X X
valencia
T. del establecimiento
de metas / finalidad Locke (1968) X X
T. de. [a evaluacion Deci (1975) X X X X
cognitiva
, " Bandura
T. social cognitiva (1986) X X
~ Campbell
Modelo del desempeio (1993) X X X
T.dela Ryan y Deci
autodeterminacion (2000) X X X X
Zimmerman y
T. de la autorregulacion Bandura X X
(2000)
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AE: Autoeficacia, LCI: Locus de control interno, AUT: Autonomia psicoldgica, PL: Productividad

laboral.
Fuente: elaboracion propia.

Tabla 4. Tabla de estudios empiricos.

Autores ARo Pais PL AE LClI AUT Cap.
Ozturk,. Durglyev, Aras, Ismail 2020 Nueva X 1
y Banaitiené Zelanda
Prahaladaiah, D., .
Udayakumgr H. M. y Soni, M. 2023 India X 1
Qnan, G., Ozmen, O.N.y 2023 Turquia X 1
Firuzan, E
Ramirez-Vielma y Nazar 2019 Chile X 2
Castillo 2020 México X 2
Haera_m, Sumardi, Hakim, 2020 Indonesia X 5
Hartini y Putra
Ren-Fang, Leiming y Yu-Chen 2021 Taiwan X 2
Anwar y Sarfraz 2023 Pakistan X 2
Tisu, L., Virga, D. y Mermeze, 9023 Rumania X 1
l.
De Clercq, Haq y Azeem 2018 Pakistan X X 1
Song, Chai, Kim y Bae 2018 Corea X X 1
Chae y Park 2020 Corea X X 1
Ozyilmaz, Erdogan y 2018 Turquia X 2
Karaeminogullari
Qiu, R., Gong, Y., Cao, Y., 2023 China X 2
You, X.y Zhu, X
Carter, Nesbit, Badham, 2018  Australia X X 5
Parker y Sung
Srivastava y Pathak 2019 India X X 2
Yu, Ariza-Montes, Giorgi, Lee 2020 Corea X X 2
y Han
Na-Nan y Sanamthong 2020 Tailandia X X 2
Ochoa Pacheco, P., Coello- 2023 Ecuador X X 2
Montecel, D.y Tello, M
Ahmetoglu, G., Scarlett, L., Reino
Codreanu, S. C. y Chamorro- 2020 Unido X 2

Premuzic, T
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Rusilawati, E., Purnama, |.,

Tjahjana, D. J. S. y Kudri, W. 2023 Indonesia X X 1

M

gano, Z., Kausar, N. y Riaz, 2020  Pakistan X 5

Turksoy y Tutuncu 2021 Turquia X 2

Atmadja y Saputra 2018 Indonesia X X 2

Ekanayaka 2021 SriLanka X X 2

Suprla.dl, l., Harjanti, W. y 2021 Indonesia X X 5

Maghfiroh

Jumaharta y Irbayuni, 2023 Indonesia X X 2

Johari, J.., Yean Tan, F. y Tjik 2018 Malasia X X 1

Zulkarnain, Z. |

Meilani, Y. F. C. P., Bernarto,

|y Nahar, F. H. 2022 Yakarta X X 1

Shlr, N., Nikolaev, B. N. y 2019 Suecia X 5

Wincent, J

Fotiadis, A., Abdulrahman, K. Emiratos

y Spyridou, A. 2019 “Arabes X 2

Muﬁqz-Mérquez., Morales y 2021 Meéxico X X 5

Dominguez-Espinosa

Ramirez-Vielma y Nazar 2019 Chile X X 2

Pusparini y Aryasa 2021 Indonesia X X 2

Shahzad 2022  Pakistan X X 2

Hamid, R. A., Esrakh, N.M.y 2023  Malasia X X 2

Hamid, S. N. A.

Eakman et al. 2019 X X 2
Estados

Wang y Netemeyer 2002 Unidos X 1

Saragih 2015 Indonesia X 1

Wu et al. 2015  Australia X X 1

Oriol-Granado et al. 2017 Chile X X 1

Sameer et al. 2019 Egipto X X 1

Dailly 2002 Taiwan X X X 1

Fuente: elaboracién propia.

Este capitulo presenté el contexto general de la variable dependiente: la

productividad laboral de los empleados, apoyandose en diversas teorias que

conceptualizan sus dimensiones y se definen de acuerdo con el propésito de
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este estudio. Posteriormente, se describen las variables independientes y
mediadoras: autoeficacia, locus de control interno y autonomia psicoldgica; se
mencionan las definiciones y teorias que las fundamentan; ademas, se muestran
los estudios empiricos que las relacionan con la variable dependiente,

enfatizando por qué son elementos clave de la motivacion intrinseca.

CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se define la poblacién de estudio, la unidad de analisis,
el calculo de la muestra y el método de analisis. También se presenta la
metodologia utilizada, explicando el tipo, alcance, disefio y las técnicas para la
recopilacion de datos, asi como la conformacion del instrumento, su escala de
medicion, la validacion por expertos, la operacionalizacién de las variables y el

proceso de validez de los items.

3.1.Tipo y diseino de la investigacion
3.1.1. Tipos de Investigacion

El presente estudio es empirico, con un enfoque cuantitativo, y tiene como
objetivo identificar los factores que influyen en la productividad laboral de los
empleados, recolectando datos a través de encuestas que se analizaran
estadisticamente para comprobar la relacion entre las variables. Se realiza un
proceso secuencial, deductivo y probatorio, que analiza la realidad de manera
objetiva. El alcance es descriptivo al definir y medir las variables, cuantificar y
mostrar sus dimensiones; ademas, de someter a analisis el fendmeno de estudio.
Es correlacional al asociar y cuantificar las relaciones entre las variables, asi
como establecer un grado de prediccidn. Finalmente, es explicativo al determinar
las causas de los fendmenos de forma estructurada, estableciendo relaciones de
causalidad (Creswell, J.W. y Creswell, J.D., 2017).

3.1.2. Diseno de la Investigacion

El disefio es no experimental, ya que no se manipulan las variables; es
transeccional o transversal, puesto que se miden y analizan las relaciones entre
las variables en un solo momento, sin evaluar la evolucion de las unidades. Las

técnicas utilizadas son: documental, bibliografica y de campo. Es documental al
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buscar, contrastar y analizar la informacion en documentos con relevancia de
diversas fuentes; bibliografica porque recolecta material que describe el objeto
de estudio y fundamenta las hipoétesis; y de campo al recoger informacién de los
empleados que ocupan un nivel jerarquico medio en las grandes organizaciones

en Nuevo Ledn, México (Creswell, J.W. y Creswell, J.D., 1994).

3.2. Métodos de recoleccion de datos

3.2.1. Elaboracion del Instrumento

Para elaborar el instrumento de medicion, se integraron los items a partir
de instrumentos previamente validados en investigaciones aplicadas. El
instrumento propuesto originalmente contaba con 81 indicadores fundamentados
en el marco tedrico y en los instrumentos de estudios empiricos analizados.
Posteriormente, algunos de ellos fueron eliminados y otros adaptados segun los
requerimientos de este estudio, complementando los puntos relevantes de las
definiciones presentadas en el marco teorico. Luego, se realizd la
operacionalizacion de las variables, analizando la consistencia interna de los
instrumentos recabados y llevando a cabo la validacién de contenido por
expertos. Se hicieron los ajustes solicitados para finalmente presentar el

instrumento final, que cuenta con 43 items (Anexo 1).

3.2.2. Operacionalizacion de las variables de la hipétesis

Para la operacionalizacion de las variables, la Tabla 5 muestra la base
metodoldgica del instrumento, compilada de investigaciones tedricas y practicas,
utilizadas en estudios empiricos, los cuales obtuvieron alfas arriba de 0.70, tal
como la productividad laboral de Koopmans et al. (2014) a=0.79 y a=0.83 en sus
dos dimensiones, la autoeficacia de Spreitzer (1995) a=0.81 y Tierney y Farmer
(2002) a=0.77, el locus de control interno de Suarez-Alvarez (2016) a=0.87, la
autonomia psicoldgica de Breaugh (1985) a=0.085 y Segovia (2014) a=0.834.
Se detallan las definiciones de cada variable, se identifican los indicadores que
permitiran su medicion de forma empirica y se agrega la fuente de donde se

obtuvieron.

50



Tabla 5. Operacionalizacion de las variables en la encuesta final.

Definicién items Fuente

12) Ha cumplido con los objetivos que le

establece la organizacion.

13) Ha hecho contribuciones relevantes

para la organizacion.

14) Ha planeado su trabajo de forma

Optima.

15) Ha cumplido con sus actividades de

. _ trabajo a tiempo.

IF; rgigggfji;ﬁ?ﬁ# s 16) Se ha enfocado en los resultados
trabajo, el que debe conseguir en su puesto.
compor,‘tamiento o 17) Ha resuelto los problemas de
conducta del empleado acuergio_ a su importa_ncia para el
hacia una contribucién cumplimiento de los objetivos.
relevante en el 18) Ha realizado su trabajo en el menor (12-23
cumplimiento de los tiempo y con el menor esfuerzo. adaptadas de
objetivos y metas 19) Le ha dado prioridad a las Koopmans,
laborales establecidos actividades de su puesto que mas 2014).
por la organizacion en aportan a I_a orgar_mga_cu?n.
un tiempo determinado, 20)Ha tenido .Ia' iniciativa de empezar
incluyendo la dedicacion Iuna r;ueya actividad tan pronto termina

a anterior.
I;gglrae;;u(eézcr)ngirjl’ 1990: 21)Se ha involucrado en actividades
Zhang et al., 2020). retadoras para el logro de los objetivos

de la organizacion.

22)Se ha encargado de mantener sus

habilidades actualizadas para realizar

mejor su trabajo.

23)Ha participado de manera activa en

las reuniones de trabajo para que la

organizacion alcance sus objetivos.
Autoeficacia: es la 24) Ha pensado que, si se esfuerza lo (25 adaptada
percepcion positivayla suficiente, puede resolver problemas de Spreitzer,
confianza que tiene un  dificiles en su puesto. 1995) /
empleado de sus 25) Se ha sentido confiado de su (24, 26-30
capacidades y de la capacidad para alcanzar los objetivos adaptadas de
seguridad del nivel de del puesto. Tierney y
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eficacia que cree que
puede alcanzar con ellas
y con su esfuerzo para el
logro de los objetivos
laborales (Bandura,
1986; Tierney y Farmer,
2002).

Locus de control interno:
es la percepcion que
tiene una persona de
tener el control sobre su
entorno, atribuyendo que
los resultados que
obtiene, ya sea éxito o
fracaso y de lo que
sucede en su vida, son
consecuencia de sus
acciones y no son
producto de la suerte o
del destino (Rotter, 1966;
Bandura, 1995; Sari,
2013).

Autonomia psicoldgica:
es la sensacion de
control responsable
sobre como hacen los
empleados su trabajo,
permitiéndoles encontrar
formas adecuadas y el
orden para realizar sus
actividades, es la medida
en la que tienen libertad
e independencia en la
planeacion, toma de
decisiones y eleccion de
los métodos de trabajo
(Hackman y Oldham,
1976; Humprey et al.,
2007; Keller, 2016).

26) Ha sentido que sabe como manejar
situaciones imprevistas, debido a su
ingenio.

27) Ha confiado en sus habilidades
para afrontar cualquier dificultad.

28) Se ha sentido eficaz en la ejecucién
de las actividades de su puesto.

29) Ha sentido que las soluciones que
propuso para enfrentar algun problema
en su trabajo han sido las adecuadas.
30) Ha tenido confianza de las
decisiones que ha tomado en su puesto
de trabajo.

31) Su crecimiento laboral no depende
de usted, sino de factores que estan
fuera de su control. (R)

32) Los resultados que obtiene en el
trabajo dependen de sus acciones.

33) Su crecimiento laboral depende de
lo que usted haga y de sus decisiones.
34) Sus éxitos laborales son
consecuencia de su esfuerzo.

35) Cuando comete errores en el
trabajo, es debido a sus malas
decisiones.

36) Lo que ha logrado en el trabajo ha
sido producto del destino o de la suerte.
(R)

37) No importa lo que decida o haga,
los resultados no dependen de usted.
(R)

38) Ha decidido como organizar las
actividades de su puesto.

39) Su puesto de trabajo le ha permitido
tener iniciativa.

40) Ha decidido con libertad como hacer
su trabajo.

41) Ha podido cambiar procedimientos
en su trabajo cuando no son adecuados.
42) Ha tenido libertad de planear sus
actividades de trabajo.

43) Ha podido elegir el mejor método de
trabajo para realizar sus actividades.

Farmer,
2001).

(31-37
adaptadas de
Suarez-
Alvarez,
2016).

(38,40y 43
adaptadas de
Breaugh,
1985) /
(39,41y42
adaptadas de
Segovia,
2014).

Fuente: elaboracién propia.
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3.2.3. Validacioén de contenido por Expertos

Para validar la redaccion y comprensién de los indicadores que conforman
la encuesta, se envid el instrumento a 6 expertos con una rubrica de validacion,
donde se evalua la claridad, la coherencia y la relevancia de cada item, ademas
de la suficiencia de cada dimensién con una escala del 1 al 4, donde el 1 significa
que el item carece de las caracteristicas evaluadas y 4 que si cumple en su
totalidad (Anexo 2). El formato para la validacion de expertos fue enviado por

correo electronico y se recibio la informacion de la misma manera.

El grupo de expertos que evaluaron el instrumento inicial esta conformado
por tres catedraticos de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, México y uno
de la Universidad de San Martin de Porres en Peru, los cuatro con grado de
doctor. También fue validado por dos expertos con cargos de gerencia en
Recursos Humanos. Los resultados de la rubrica de validacion sefalaron lo

siguiente:

1- Sugieren cambiar la redaccion de cuatro items.
2- Mencionan que dos items preguntan lo mismo, y puede prestarse a
confusion.
3- Sugieren agregar reactivos para la autoeficacia y locus de control.
4- Medir la productividad laboral en términos de frecuencia en la escala.
Una vez analizadas las observaciones anteriores, se eliminan dos items,
se modifica la redaccion de tres, se agregan items a las variables autoeficacia y
locus de control. También se modifica el instrumento, dando un total de 43
indicadores distribuidos en el perfil del empleado y de la organizacién (11 items)
y 32 para medir las variables. Una vez ajustado el instrumento, se valida

nuevamente por tres expertos (Anexo 3), dando forma al instrumento final (Anexo
1).

3.2.4. Instrumento final

Después de la validacion por expertos y de los ajustes realizados, la
encuesta final esta conformada por 43 items divididos en dos secciones,

utilizando variables cualitativas nominales y ordinales, asi como cuantitativas de

intervalo y escala.
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e Para la primera seccion, el perfil del encuestado y de la organizacion, se
disefiaron 11 preguntas para conocer: sexo, edad, estado civil, puesto,
grado maximo de estudios, afios de antiguedad en la empresa y en el
puesto, afios de experiencia laboral, numero de empleados a su cargo,
area de trabajo y giro de la empresa.

e La segunda seccidén contiene los reactivos que miden las variables de
estudio (Tabla 6).

Tabla 6. Numero de items por variable.

Variables No. items item # Autores
Productividad 12 12-23 Koopmans et al., 2014
laboral
. 24, 26-30 Tierney y Farmer, 2001/
Autoeficacia 7 25 Spreitzer, 1995
Locus de control 7 31-37 Suarez-Alvarez, 2016
interno
Autonomia 6 38,40y 43 Breaugh, 1985/
psicoldgica 39,41y42 Segovia, 2014

Fuente: elaboracién propia.

En la segunda seccion del instrumento se utiliza un escalamiento de
medicion de frecuencia, del 1 al 5, en donde el 1 es Nunca y el 5 Siempre. Se
propone la escala menor a 9 puntos por ser mas recurrida en las ciencias
sociales (Bisquerra y Pérez, 2015). También Rositas (2014) menciona que las
escalas mayores a 9 unidades no son aptas para el analisis de correlacion ni de
regresion, por su amplitud y supuesto de continuidad, siendo consideradas

escalas de intervalo y no ordinales.

3.3.Poblacién, marco muestral y muestra

Para determinar la muestra, se consideraron 1,022 grandes firmas en el
estado de Nuevo Ledn como poblacién total (EI Economista, 2020), teniendo un

aproximado de 95,504 empleados.

Del total de la poblacion, se considera que el 11.8% de los empleados
pertenecen al mando medio en la jerarquia de la organizacién (Observatorio
laboral, 2022). Dicho porcentaje es el mas alto de todos los sectores (servicios

profesionales), dando un total de 11,269 empleados, considerandose esta
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cantidad como la poblacién total para este estudio (Tabla 7). De acuerdo a la
clasificacion por tamafo de empresa que registra el INEGI (2020), para la
industria de la transformacién se consideran grandes empresas aquellas que

tienen mas de 250 empleados y mas de 100 para las empresas de servicios.

Tabla 7. Poblaciéon y muestra de la investigacion.

Criterios / Segmentacion Cantidad

Smpleados ol de 5SS o504

% empleados de nivel medio 11.80%

Total de empleados de nivel medio 11,269
Muestra 373

Fuente: elaboracién propia.

3.3.1. Tipo de muestreo

En la presente investigacion se llevo a cabo una técnica de muestreo no
probabilistica por conveniencia, ya que no todas las empresas grandes del
estado de Nuevo Ledn participaron; ademas, los encuestados contestaron el

instrumento de manera voluntaria (Otzen y Manterola, 2017).

3.3.2. Tamano de la muestra

Para determinar el tamano de la muestra se consideré el 95% de nivel de
confianza y el 5% de error, utilizando la férmula para una poblacién finita.
Teniendo como poblacidn total de 11,269 empleados de nivel medio.

3.3.2.1. Calculo del tamano de la muestra.
A continuacién, se presentan las formulas utilizadas para calcular la muestra

(Gallego, 2004):

1.- Férmula para variables cuantitativas con desviacion estandar

- N z2 S2
d2*(N-1)+Z2 S2

n= 373
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2.- Férmula para determinar una proporcién (poblacion infinita)

Z2 pq
n= g2

n=384
3.- Férmula para determinar una muestra con poblacién conocida.

N *22*p*q
e?*(N-1)+Z>*p*q

N= 8,093

Z2 =(1.96)%* 3.841458821
p= 0.50

g= (1-p): 0.50

e?=0.0025

n= 373

En el caso de la segunda férmula no se establece el tamafo de la
poblacion, por lo tanto, la cantidad de la muestra es mayor en comparacion con
las otras dos que arrojan el mismo resultado. También se analizaron los criterios
de la potencia estadistica para el calculo del tamafio de la muestra para modelos
de ecuaciones estructurales, considerando 10 sujetos por cada variable latente
(Kline, 2011); sin embargo, algunos autores consideran el resultado muy
conservador (Vargas y Mora, 2017). Para este estudio, la cantidad de poblacion
es conocida; por lo tanto, se utiliza la ultima férmula mostrada; es decir, la

muestra es de 373 sujetos de estudio.

3.3.3. Sujetos de estudio:

Los sujetos de estudio son empleados de nivel medio en la jerarquia de
las grandes organizaciones que se ubican en el estado de Nuevo Ledn, México.
El enfoque hacia los empleados de nivel medio se debe a que pueden tener un
mayor efecto en la productividad laboral, al ser apoyo de la alta direccion (Mollick,
2011).

3.4.Métodos de Analisis
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Con el objetivo de obtener un modelo de medicién confiable para probar
las hipotesis, se realizé la validez de contenido del instrumento propuesto.
Primero se consultaron instrumentos validados en investigaciones cientificas,
posteriormente, se sometio a juicio de expertos, y asi validar que mida lo que se
pretende en cada variable.

Para iniciar con el analisis de confiabilidad, se aplicé una prueba piloto
para obtener una aproximacion al contexto real, contribuyendo a la mejora de la
validez y la confiabilidad del instrumento (Burgos y Escalona, 2017). De acuerdo
con Rositas (2014), la prueba piloto puede ser aplicada a 30 elementos, los
cuales deben poseer los atributos que se pretenden medir de la poblacidn
objetivo; sin embargo, otros autores mencionan que se debe incluir al menos el
15% de la muestra y ser capaz de correr estadisticos paramétricos (Garcia-
Garcia, et al., 2013).

Cabe mencionar que la prueba piloto se aplico a 47 empleados de
mandos medios en las grandes organizaciones en Nuevo Leon. Los resultados
obtenidos se utilizaron para calcular el Alfa de Cronbach y tener una vision previa
de la consistencia interna; dichos resultados mostraron a>0.70 (Tabla 8).
Después, se aplico el instrumento a 400 empleados de las grandes
organizaciones en Nuevo Leon y se inicid con el proceso de la evaluacion del

modelo de medicion.

Tabla 8. Alfa de Cronbach prueba piloto.

Variable Resultados
X1= Autoeficacia a=0.721
X2= Locus de control interno a=0.729
X3= Autonomia psicoldgica a=0.881
Y= Productividad laboral a=0.720

Fuente: elaboracién propia.

Continuando con la validez del modelo de medicién, se analizd la
consistencia interna o confiabilidad compuesta (Alfa de Cronbach), la validez
convergente, es decir, la fiabilidad del indicador y la varianza media extraida
(AVE). También se analiz6 la validez discriminante y pruebas de normalidad.
Ademas, del coeficiente de determinacion y coeficiente de trayectorias para

evaluar el modelo estructural. En si, se aplicaron métodos estadisticos, tanto
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descriptivos como inferenciales, considerandose los mas apropiados para

analizar los datos recabados.

En este capitulo se presentd la metodologia de la investigacion. También
se describe como se llevd a cabo la elaboracion del instrumento y la
operacionalizacion de las variables, la validacion de contenido por expertos y el
analisis de los resultados, dando lugar a un instrumento final. Adicionalmente, se
analiz6 la poblacion y muestra del estudio, la descripcion del sujeto de estudio y
el método de analisis, con la evaluacion de la consistencia interna del modelo de

medida.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION.

Este capitulo presenta las pruebas finales, el perfil del encuestado, los
estadisticos basicos de los datos muestrales, los resultados finales, el analisis
estadistico mediante ecuaciones estructurales, previo el cumplimiento de sus
respectivos supuestos, el modelo de medida y el estructural. También se muestra
la comprobacion de las hipotesis con el modelo grafico y los resultados
obtenidos; ademas, se presentan los resultados de cada hipdtesis, las

conclusiones, limitaciones, recomendaciones y lineas de investigacion futuras.

4.1 Estadisticos basicos de los datos muestrales
4.1.1 Analisis demografico del perfil del encuestado.

De acuerdo con la informacién de las 400 encuestas recabadas, se
describe el perfil de los sujetos de estudio (Tablas 9, 10 y 11), de los cuales
fueron 243 hombres (61%) y 157 mujeres (39%), el 62% tienen entre 41 a 60
afios de edad, 65% son casados, 87% cuenta por lo menos con carrera
profesional, 41% son gerentes, 69% tienen menos de 16 afios de antiguedad en
la empresa, 85% tienen menos de 16 anos en el puesto actual y 75% tienen mas

de 16 afos de experiencia laboral.

Tabla 9. Edad y estado civil por sexo.
Rango de edad Estado civil
21-30 31-40 41-50 51-60 61-76  soltero casado / divorciado / viudo Total
convivencia separado

Hombre 20 41 87 64 31 47 172 23 1 243
Mujer 27 33 59 34 4 45 89 20 3 157
Total 47 74 146 98 35 92 261 43 4 400
% 12% 19% 37% 25% 9% 23% 65% 11% 1%
Fuente: elaboracién propia, obtenido del SPSS v.29.
Tabla 10. Grado de estudios y puesto por sexo.
Grado maximo de estudios Puesto

Prepa- Carrera Carrera  Maestria Docto- Super Coor- Jefe Gerente

ratoria  técnica profesional rado -visor dinador
Hombre 4 4 111 101 23 25 40 59 119
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Mujer 6 6 75 58 12 22 51 39 45
Total 10 10 186 159 35 47 91 98 164
% 3% 3% 47% 40% 9% 12% 23% 25%  41%

Fuente: elaboracion propia, obtenido del SPSS v.29.

Tabla 11. Afios de antigiiedad en la empresa, en el puesto y de experiencia
laboral por sexo.

Anos de antigliedad en la empresa
<1-5 6-15 16-25 26-35 36-46

Hombre 79 81 45 29 9
Mujer 65 50 35 7 0
Total 144 131 80 36 9

Porcentaje 36% 33% 20% 9% 2%
Anos de antigliedad en el puesto actual
<1-5 6-15 16-25 26-35 36-46

Hombre 112 82 28 15 6
Mujer 87 56 12 2 0
Total 199 138 40 17 6

Porcentaje 50% 35% 10% 4% 2%
Anos de experiencia laboral
<1-5 6-15 16-25 26-35 36-50

Hombre 12 35 91 58 47
Mujer 12 40 62 33 10
Total 24 75 153 91 57

Porcentaje 6% 19% 38% 23% 14%
Fuente: elaboracion propia, obtenido del SPSS v.29.

4.2 Resultados finales.
4.2.1 Estadistica descriptiva

A continuacion, se describe el rango de respuesta de los datos obtenidos
en los items (bajo-medio y alto). De manera general, en la Tabla 12 se muestra
el promedio de las frecuencias de cada variable, observandose que la percepcion
de los encuestados de su nivel de Autoeficacia (95.2%) y de su productividad
laboral (89%) es muy alta. Sin embargo, en una menor medida, su autonomia

psicoldgica (85.9%) y su locus de control interno (83.3%).

Tabla 12. Analisis de frecuencia de cada variable.

Rango de respuesta Bajo y medio Alto
1 2 3 4 5
Variable Nunca Casi Ocasional- Casi siempre Siempre
nunca mente

Productividad laboral 11.10% 89.00%
Autoeficacia 04.85% 95.25%

Locus de control interno 16.73% 83.36%
Autonomia psicoldgica 14.25% 85.91%
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Fuente: elaboracion propia obtenido del SPSS v.29 y Excel.
De manera especifica, a continuacion, se presentan las frecuencias por

reactivo de cada variable. La Tabla 13 muestra las frecuencias de los indicadores
de la Productividad laboral, reflejando que la mayoria de las respuestas indican
una tendencia de los encuestados enfocados en resultados (97.5%) y a la
participacion activa en las juntas de trabajo (93%); estos porcentajes son la suma
de las frecuencias de las respuestas Casi siempre y Siempre. Sin embargo, un
pequefio porcentaje menciona que no ha tenido la eficacia suficiente para
realizar su trabajo (26.1%), al poco involucramiento en actividades retadoras
para alcanzar los objetivos (14.5%) y a la falta de iniciativa para empezar otra
actividad (7.5%); dichos porcentajes se obtuvieron de la suma de las frecuencias

de las respuestas de Nunca, Casi nunca y Ocasionalmente.

Tabla 13. Indicadores de Productividad laboral segun frecuencia (porcentaje).

Casi Ocasional- Casi

Nunca . Siempre
nunca mente  siempre

Ha planeado su trabajo de forma éptima. 0.0 0.5 9.3 56.0 34.3
Se ha er!focado en los resultados que debe 00 00 25 330 64.5
conseguir en su puesto.
Ha realizado su trabajo en el menor tiempo y con 08 45 20.8 545 195
el menor esfuerzo.
Le ha dado prltorldad alas actmdades q§ su 0.0 00 75 39.8 528
puesto que mas aportan a la organizacion.
Ha_tgmdo la iniciativa de empezar una nueva 03 0.0 79 430 495
actividad tan pronto termina la anterior.
Se ha mvolucradg en actividades re.tadc.)r’as para 05 10 13.0 36.8 48.8
el logro de los objetivos de la organizacion.
Se ha_encargado de mantene_r sus hablllc_iades 0.0 20 12.0 39.3 46.8
actualizadas para realizar mejor su trabajo.
Ha participado de manera activa en las reuniones
de trabajo para que la organizacién alcance sus 0.0 0.3 6.8 37.5 55.5

objetivos.

Fuente: elaboracion propia obtenido del SPSS v.29.

Continuando con los indicadores segun

las frecuencias, para la

autoeficacia (Tabla 14) se muestra que los encuestados han confiado en su
capacidad (95.8%), en sus decisiones (95.6%) y en sus habilidades para afrontar
cualquier dificultad en su puesto de trabajo (96.8%), que son los porcentajes de
Casi siempre y Siempre; solamente un pequefio porcentaje percibe que no han
manejado situaciones imprevistas con su ingenio (7.1%), obtenido de la suma de

las frecuencias de Nunca, Casi nunca y Ocasionalmente.
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Tabla 14. Indicadores de Autoeficacia segun frecuencia (porcentaje).

Nunca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Se ha sentido confiado de su

capacidad para alcanzar los 0.0 0.8 3.5 35.3 60.5
objetivos del puesto.

Ha sentido que sabe como

manejar situaciones imprevistas, 0.3 0.8 6.0 48.0 45
debido a su ingenio.

Ha confiado en sus habilidades

e 0.0 0.3 3.0 37.8 59.0
para afrontar cualquier dificultad.
Se ha sentido eficaz en la
ejecucion de las actividades desu 0.0 0.3 3.8 45.3 50.7
puesto.
Ha sentido que las soluciones que
propuso para enfrentar algun 0.0 0.0 58 65.3 29.0

problema en su trabajo han sido
las adecuadas.

Ha tenido confianza de las
decisiones que ha tomado en su 0.0 0.0 4.5 39.8 55.8
puesto de trabajo.

Fuente: elaboracion propia obtenido del SPSS v.29.

La Tabla 15 presenta la distribucion porcentual de los indicadores del
Locus de control interno, mostrando que la mayoria de los encuestados ataifien
sus éxitos laborales como consecuencia de su esfuerzo (90.8%), que sus
resultados dependen de sus acciones (86%) y que su crecimiento laboral
depende de sus decisiones (73.3%). Estos porcentajes son la suma de las

frecuencias del nivel alto en el rango de respuesta (Casi siempre y Siempre).

Tabla 15. Indicadores de Locus de control interno segun frecuencia
(porcentaje).

Nunca Casi Ocasional-mente Casi siempre Siempre

nunca

Los resultados que obtiene en el 0.0 1.3 12.8 495 36.5
trabajo dependen de sus acciones.

Su crecimiento laboral depende de 2.0 3.8 21.0 41.0 32.3
lo que usted haga y de sus

decisiones.

Sus éxitos laborales son 0.3 1.0 8.0 34.3 56.5

consecuencia de su esfuerzo.

Fuente: elaboracién propia obtenido del SPSS v.29.

En la Tabla 16 se presentan las frecuencias de los indicadores de la
autonomia psicoldgica, mostrando que la mayor parte de los participantes
sienten que han tenido la libertad de planear sus actividades en su puesto de
trabajo (89.1%), de elegir la metodologia de trabajo (88.6%), del cobmo hacerlo

(87.3%), de como organizar sus actividades (88.1%) y de tener iniciativa en su
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puesto (87.3%). De manera general, se puede decir, que los encuestados
perciben que gozan de autonomia en su puesto de trabajo, ya que el menor
porcentaje obtenido en esta variable fue del 75.1% que se refiere a que han
podido cambiar procedimientos cuando han considerado que los actuales no son
adecuados. Los porcentajes descritos son la suma de las frecuencias del nivel

alto en el rango de respuesta (Casi siempre y Siempre).

Tabla 16. Indicadores de autonomia psicologica segun frecuencia (porcentaje).

Casi Ocasional- Casi

Nunca . Siempre
nunca mente siempre

Ip—|:eg;300|d|do coémo organizar las actividades de su 08 20 93 423 458
Sg _ p_uesto de trabajo le ha permitido tener 03 10 115 36.3 51.0
iniciativa.
Ha decidido con libertad como hacer su trabajo. 0.3 0.8 11.8 46.8 40.5
Ha podido cambiar procedimientos en su trabajo 15 35 20.0 378 373
cuando no son adecuados.
Ha te;mdo libertad de planear sus actividades de 03 10 98 428 46.3
trabajo.
Ha podido elegir el mejor método de trabajo para 05 13 98 458 428

realizar sus actividades.

Fuente: elaboracion propia obtenido del SPSS v.29.

Se muestran los estadisticos descriptivos de las cuatro variables (Tabla
17). Para la variable productividad laboral, la media fue de 4.339 y una
desviacion estandar de 0.675, la autoeficacia, su media fue de 4.448 y una
desviacion estandar de 0.588, el locus de control interno con una media de 4.216
y una desviacion estandar de 0.780 y la autonomia psicolégica muestra una
media de 4.270 y una desviacion estandar de 0.766, es decir, los datos estan
agrupados cerca de la media, al tener una desviacion estandar menor a 1. Cabe
sefalar que todas las variables muestran una asimetria negativa, indicando que
la distribucion de los datos esta sesgada hacia la izquierda y una curtosis
positiva, indicando una distribucidn relativamente elevada (Tomas-Sabado,
2010).

Tabla 17. Descriptivos de las variables.

Productividad  Autoeficacia Locus de Autonomia
laboral control interno psicoldgica
N Valido 400 400 400 400
Media 4.339 4.448 4.216 4.270
Mediana 4.375 4.667 4.333 4.167
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Desv. 0.675 0.588 0.780 0.766

estandar
Asimetria -0.797 -0.721 -0.881 -0.958
Curtosis 0.284 0.437 0.737 1.061

Fuente: elaboracién propia obtenido del SmartPLS 4.

Posteriormente, se observa el analisis de normalidad (Tabla 18),
encontrando que todas las variables son no paramétricas (p>0.05), es decir, los
datos no tienen una distribucion normal; requiriendo el uso de estadisticos no
paramétricos (Hurtado y Silvente, 2012). Cabe mencionar que para determinar
la normalidad se utilizdé la prueba Kolmogorov-Smirnov, al superar las 50
observaciones. Dichos resultados indican que la técnica a utilizar es de

ecuaciones estructurales (Hair et al., 2021).

Tabla 18. Pruebas de normalidad.
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Productividad laboral 0.087 400 <0.001
Autoeficacia 0.126 400 <0.001
Locus de control interno 0.097 400 <0.001
Autonomia psicologica 0.122 400 <0.001

Nota. a. Correccién de significacion de Lilliefors
Fuente: elaboracion propia obtenido del SPSS v.29.

Se muestran las correlaciones entre variables a nivel de escala con el
coeficiente de Spearman (Tabla 19), por ser una prueba no paramétrica, al no
cumplir con el supuesto de normalidad en la distribucion de los valores,
mostrando que todas tienen relaciones positivas y significativas entre ellas y que
existen relaciones fuertes entre la productividad laboral y la autoeficacia con
r=0.586 p<0.001 y con la autonomia psicoldgica con r=0.497 p<0.001 (Baron y
Kenny, 1986), lo que indica una relacion entre los rangos, es decir, si el rango de
una variable crece, el de la otra también. Estos resultados muestran la fuerza y
la direccion de la relacion entre las variables estudiadas, indicando que si existe
una asociacion entre ellas y es positiva al obtener resultados > a 0 (Martinez et
al., 2009).

Tabla 19. Correlaciones de las variables (coeficiente de Spearman).

Productividad . . Locus de
Autoeficacia )
laboral control interno
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Autoeficacia 0.586™
Locus de control

) 0.435" 0.350"

interno

Autonomia 0.497" 0.447" 0.485"
psicolégica

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia obtenido del Smart PLS 4.

4.2.2 Analisis estadistico. Modelacion mediante ecuaciones estructurales
[ analisis de los resultados de las escalas.

En la presente investigacion se utiliza un modelo de ecuaciones
estructurales con minimos cuadrados parciales, a menudo utilizado en las
ciencias sociales, con el objetivo de incrementar el conocimiento utilizando
estadistica robusta en el software y pruebas no paramétricas y de prediccion de
constructos (Bentler y Bonett, 1980). Dicho método de modelacién es mas
flexible, al no exigir supuestos paramétricos rigurosos, principalmente en la
distribucién de los datos (Wolf, 1980).

Para esta técnica PLS-SEM, que utiliza pruebas no paramétricas (no
normalidad de datos), se verificd que se cumpliera con la evaluacion del modelo
de medida reflexivo: consistencia interna con el alfa de Cronbach y la
confiabilidad compuesta; la validez convergente (AVE); y la validez discriminante
(Fornell y Larker, HTMT, cargas cruzadas y colinealidad). Ademas, se evaluo el
modelo estructural: el coeficiente de determinacion, el tamafo y significancia de
los coeficientes Path, la relevancia predictiva y el tamaro de efecto (Hair et al.,
2021).

El SmartPLS 4 modela relaciones multivariantes complejas entre las
variables observadas y las latentes (moderadoras o mediadoras). Se basa en un
algoritmo iterativo para estimar pesos externos y las cargas; se consideran dos
componentes: (inner) el modelo estructural y (outer) el modelo de medicién
(Ringle et al., 2022). Esta técnica se utiliz6 en este estudio al presentar una
distribucidon no normal en los datos (Tabla 18); es decir, no requiere supuestos
en la distribucion de la data, también por considerarse adecuado para modelos

predictivos y que se basa en la covarianza (Hair et al., 2021). Asimismo, el PLS-
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SEM esta enfocado en minimizar las varianzas residuales de los constructos
endogenos, su objetivo es predecir construcciones o identificar construcciones
impulsoras clave. Se utiliza cuando el modelo estructural es complejo y cuando
la muestra es pequefia, ya que solo necesita 10 veces el numero de indicadores

formativos utilizados para medir el constructo (Hair et al., 2011).

4221 Modelo de medicion (outer model) reflexiva en PLS.
El modelo de medida especifica la relacion entre las variables latentes con sus

items o variables observadas (Salgado y Espejel, 2016).

Prueba de fiabilidad por consistencia interna (Validez del constructo).

Para la prueba de fiabilidad por consistencia interna, se utilizd el
SmartPLS 4, calculando el Alfa de Cronbach (Tabla 20). Para obtener las Alfas
se eliminaron reactivos para mejorar la consistencia interna, aquellos con cargas
< 0.50 (Churchill, 1979), en el caso de la productividad laboral se eliminaron 4
items (P12, P13, P15y P17) quedando un total de 8, para autoeficacia se elimino
1 item (P24) dando un total de 6; para Locus de control interno se eliminaron 4
items (P31, P35, P36 y P37) quedando 3 y no se elimind ninguno de autonomia
psicolégica, quedando 6 items. Se tomé la decision de eliminar los items con
cargas factoriales <0.50 y no < 0.70, como mencionan diversos autores (Mavrou,
2015), ya que se busco el equilibrio entre eliminar reactivos con cargas bajas y
mantener la cantidad suficiente de items para garantizar la estabilidad en el
modelo (Campbell et al., 1993; Lloret-Segura et al., 2014).

De acuerdo con Cronbach y Meehl (1955), este coeficiente mide la
homogeneidad entre los reactivos y se considera aceptable a partir de 0.70, cabe
mencionar que todas las Alfas de Cronbach obtenidas sobrepasaron el 0.70, lo

qgue confirma la estabilidad de los resultados.

Tabla 20. Alfa de Cronbach.

Variable Alfa a Alfa a
estandarizada
Autoeficacia a=0.814 a=0.818
Locus de control interno a=0.712 a=0.714
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Autonomia psicoldgica a=0.861 a=0.867
Productividad laboral a=0.784 a=0.787

Fuente: elaboracién propia, obtenido del SmartPLS 4.

Como se menciond en el parrafo anterior, se eliminaron los items con
cargas <0.50 para incrementar la confiabilidad compuesta del modelo de medida.
Cabe mencionar que el instrumento contaba con al menos seis indicadores por
variable, para que cada constructo tuviera por lo menos tres items observables

al momento de eliminar aquellos con cargas < 0.50 (Chin, 1998).

Para comprobar la validez convergente del constructo (Tabla 21) se
calculd la Varianza extraida (AVE) utilizando SmartPLS 4 (Ringle et al., 2022),
mostrando que todas las variables son mayores a 0.50 (Fornell y Larcker, 1981),
excepto la productividad laboral, por ser multidimensional que de acuerdo con
Moral (2019), el AVE <0.50 puede reflejar una validez convergente aceptable, si
el peso de medida estandarizado es 20.50 y el coeficiente omega es 20.70, sin
asumir una covarianza homogénea (tau-equivalencia), destacando que los
pesos obtenidos en dicha variable son >0.50, los cuales se muestran en el
Modelo estructural (Fig. 5), y el Omega de Productividad laboral es de 0.783.
Cabe sefalar que el Omega obtenido indica que al menos el 78% de la varianza
en la medicién no tiene error, por lo cual se considera un buen indicador (Green
y Yang, 2015; Cho y Kim, 2015; Viladrich et al., 2017). Por otra parte, la
productividad laboral por ser multidimensional se calcul6 el AVE por cada

dimension, obteniendo valores 20.50, comprobando la validez convergente.

Tabla 21. Fiabilidad y validez del constructo.

Composite Varianza
Alfa de L extraida
reliability .

Cronbach media
(rho) (AVE)
Autoeficacia 0.814 0.866 0.518
Autonomia psicologica 0.861 0.897 0.593
Locus de control interno 0.712 0.839 0.634
Productividad laboral 0.784 0.841 0.400
Desempefio contextual 0.510
Desempefio de tareas 0.506

Fuente: elaboracién propia, obtenido del Smart PLS 4.
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Ademas, se calculé la validez discriminante (Tablas 22 y 23),
comprobandose la diferencia entre las variables al ser mas alta el AVE al
cuadrado de cada variable en su correlacién con otras variables (Fornell y
Larcker, 1981), afirmando que se mide lo que se pretende medir en este estudio.
En la Matriz de Ratios Heterotrait-Monotrait (HTMT), muestra que todos los
valores son < 0.90, que es el valor maximo para constructos conceptualmente

similares (Ringle et al., 2022).

Tabla 22. Validez discriminante (Fornell-Larcker)

Autoeficacia Autonomia Locusde Productividad

psicologica control laboral
interno
Autoeficacia 0.720
Autonomia psicoldgica 0.445 0.770
Locus de control interno 0.353 0.483 0.796
Productividad laboral 0.586 0.496 0.446 0.632

Fuente: elaboracion propia obtenido del SmartPLS 4.

Tabla 23. Validez discriminante- Ratio Heterotrait-Monotrait (HTMT).

Autonomia psicolégica <-> Autoeficacia 0.527
Productividad laboral <-> Autoeficacia 0.729
Productividad laboral <-> Autonomia psicoldgica 0.604
Locus de control interno <-> Autoeficacia 0.460

Locus de control interno <-> Autonomia psicolégica 0.606

Locus de control interno <-> Productividad laboral 0.586
Fuente: elaboracién propia obtenido del SmartPLS 4.

Se presentan las cargas cruzadas (Tabla 24), que analiza las
correlaciones de cada constructo con los reactivos que conforman otro; los
resultados comprueban que todos los reactivos pertenecen al constructo al que
fueron incorporados, ya que la carga de cada reactivo es mayor en su variable
(Chin, 1998).

Tabla 24. Cargas cruzadas (validez discriminante).

Autonomi Locus de
. Autoeficaci a Productivida
Reactivo L control
a psicologic . d laboral
a interno
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P14 0.362 0.329 0.236 0.607

P16 0.394 0.324 0.318 0.629
P18 0.348 0.252 0.272 0.608
Productivida P19 0.351 0.337 0.319 0.672
d laboral P20 0.323 0.255 0.263 0.537
P21 0.376 0.337 0.306 0.704
P22 0.434 0.311 0.196 0.654
P23 0.374 0.355 0.292 0.632
P25 0.690 0.261 0.166 0.368
P26 0.722 0.318 0.295 0.409
nutoeficacia P27 0.740 0.277 0.256 0.410
P28 0.743 0.335 0.257 0.495
P29 0.684 0.357 0.246 0.396
P30 0.739 0.364 0.286 0.437
Locus de P32 0.283 0.356 0.790 0.351
control P33 0.252 0.473 0.821 0.332
interno P34 0.312 0.318 0.778 0.361
P38 0.333 0.618 0.241 0.391
P39 0.391 0.780 0.458 0.420
Autonomia P40 0.293 0.804 0.405 0.332
psicolégica P41 0.347 0.778 0.348 0.392
P42 0.323 0.813 0.350 0.362
P43 0.357 0.808 0.397 0.391

Fuente: elaboracién propia obtenido del SmartPLS 4.

Por otra parte, se realizé la prueba de colinealidad entre variables con el
Factor de Inflacién de la Varianza (VIF) utilizando el SmartPLS 4 (Tabla 25),
mostrando todos los valores < 3.0, lo que determina que no existe
multicolinealidad entre variables (Hair et al., 2014), es decir, que no existe una
relaciéon lineal entre dos o mas variables predictoras, considerandose

independientes.

Tabla 25. Colinealidad.

Reactivo VIF Reactivo VIF Reactivo VIF
P14 1.316 P25 1.528 P38 1.326
P16 1.311 P26 1.560 P39 1.734
P18 1.315 P27 1.651 P40 2.049
P19 1.413 P28 1.554 P41 1.849
P20 1.214 P29 1.502 P42 2.182
P21 1.515 P30 1.605 P43 2.166
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P22 1.398 P32 1.390
P23 1.349 P33 1.440
P34 1.354

Fuente: elaboracién propia obtenido del SmartPLS 4.

Las diversas pruebas realizadas para evaluar el modelo de medida
(consistencia interna, validez convergente y validez discriminante) cumplen con
lo requerido; por lo tanto, se considera confiable y con validez estadistica el

modelo reflectivo de las variables latentes.

4.2.2.2 Modelo estructural (inner model).

El modelo estructural especifica las relaciones direccionales de las
variables latentes (Salgado y Espejel, 2016). Para analizar el modelo propuesto
por ecuaciones estructurales, calculando el coeficiente de determinacién R? de
la variable enddogena (Henseler et al., 2009). Para determinar dicho coeficiente
se utilizé el SmartPLS 4, donde se obtuvo un R?de 0.437 y un R? ajustado de
0.432, es decir, que las variables independientes y moderadoras del modelo
explican el 43.2% de la variable dependiente (Fig. 7) donde también se pueden

observar las trayectorias de las relaciones entre variables (Betas).

Figura 7. Modelo de Ecuaciones Estructurales- Algoritmo PLS-SEM.
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Fuente: elaboracién propia obtenida del SmartPLS 4.

Analizando el R? por cada bloque del modelo (Tabla 26), el promedio es
de 0.290, por lo que, de acuerdo a Chin (1998), el poder explicativo del modelo
es moderado (sustancial con valores de 0.67, moderado 0.33 y débil de 0.19), y
considera que los valores moderados son aceptados si la variable endogena es

explicada por una o dos variables exégenas.

Tabla 26. R? ajustado por bloque.

I.C. 95%
Minimo Maximo
Muestra
Bloque original p 2.50% 97.50%
©)

Autoeficacia 0.199 < 0.001 0.129 0.289
Locus de control interno  0.235 <0.001 0.159 0.327
Productividad laboral 0.437 <0.001 0.361 0.529
Promedio 0.290

Nota. Método de remuestreo por bootstrapping N=5,000
Fuente: elaboracién propia obtenido del SmartPLS 4.

Se estimo el R? ajustado que identifica el porcentaje de varianza (Tabla
27), mostrando un coeficiente de 0.437, es decir, el modelo explica mas del 40%

de la variable estudiada.

Ademas, se determiné la independencia de los residuos, con la prueba
Durbin-Watson, la cual se encuentra dentro de los rangos aceptables del
estadistico d, entre 0.0001 - 3.9999 para muestras mayores de 300 y menores
de 500, de acuerdo a Savin y White (1977), confirmando que no existe
autocorrelacion en el modelo estudiado (Tabla 27), es decir, que los valores
obtenidos no presentan dependencia en cuanto al orden de obtencion,

cumpliendo el criterio de calidad del modelo.

Tabla 27. R cuadrado, R cuadrado ajustado y Prueba Durbin-Watson.

Estadisticos

de cambio
R R?2 R? Error Cambio Cambio gl1 gl2 Sig. Durbin-
ajustado  estandar  en R? enF Cambioen Watson
dela F

estimacion

71



0.70  0.437 0.432 0.276 0.491 95.348 4 395 <0.001 1.812
12

a. Predictores: (Constante), Autonomia, Autoeficacia y Locus de control interno
b. Variable dependiente: Productividad laboral
Fuente: elaboracion propia obtenido del SPSS v.29.

También se analizan los coeficientes de trayectoria (Betas), debiendo
obtener valores entre 0.20 y 0.30 (Chin, 1998). Estos valores se pueden
considerar como la medida del grado de impacto del constructo que se analiza.
Ademas, para calcular los intervalos de confianza se utiliza el bootstrapping. En
la figura 8 se observa el modelo de ecuaciones por Bootstrapping para datos no

paramétricos, donde se estiman 5,000 iteraciones (Henseler et al., 2009).

Figura 8. Modelo de Ecuaciones Boostrapping.

.

Autoeficacia

/1 7(0.000) 0.425 (0.000)

0.221 (0.000)

Autonomia Productividad
psicologica  0.485 (0.000) 0.179 (0.001) laboral

Locus de control
interno

Fuente: elaboracién propia obtenida del SmartPLS 4.

Para expresar la relacion causal entre las variables de estudio (Tabla 28),
se presentan los efectos directos (Coeficientes Path) de las variables
independientes con la dependiente e independiente con mediadoras (H1, Hz, Hs,
Ha4 y Hs), en donde se obtuvo que todas las hipoétesis son aceptadas, mostrando

p<0.001 y valores de t > 2.
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Tabla 28. Efectos directos (Coeficientes Path).
1.C. 95%

Minimo Maximo

Hipotesis Ruta B t p 2.50% 97.50%  Contraste
H1 AE=>PL 0.425 9.748 < 0.001 0.342 0.512 Aceptada
Ho LCI=>PL 0.179 3.341 0.001 0.071 0.282 Aceptada
Hs AUT=>PL 0.221 3.917 < 0.001 0.108 0.332 Aceptada
Ha AUT=>AE 0.447 9.911 < 0.001 0.360 0.537 Aceptada
Hs AUT=>LCI 0.485 11.133 < 0.001 0.399 0.572 Aceptada

Nota. PL=Productividad laboral, AE=Autoeficacia, LCl=Locus de control interno,
AUT=Autonomia psicoldgica.

Error estandar estimado a través del bootstrapping N= 5,000

Fuente: elaboracién propia obtenido del SmartPLS v4.

Complementando las pruebas de hipétesis (Tabla 29), se muestran los
efectos indirectos de las He y H7 que utilizan variables mediadoras, siendo las
dos aceptadas (p < 0.001 y t > 2). Los efectos indirectos de estas hipdtesis, al
tener valores cercanos a cero, no tienen un impacto fuerte en la variable
dependiente, especialmente la H7. Sin embargo, se muestra la relacion directa 'y
positiva, es decir, la trayectoria de la variable independiente y mediadora sigue
la misma direccion que la variable dependiente. Ademas, el valor t=3.212, que
representa la diferencia calculada expresada en unidades de error estandar, lo
que significa que, cuanto mas grande es el valor t, mas evidencia para rechazar

la hipdtesis nula.

Tabla 29. Efectos indirectos especificos.

I.C. 95%
Minimo Maximo

B t p 2.50% 97.50% Contraste

Autonomia psicoldgica ->
Hs  Autoeficacia -> Productividad 0.190 6.147 <0.001 0.136 0.257 Aceptada
Laboral
Autonomia psicologica ->
Hz  Locus de control interno -> 0.087 3.212 0.001 0.035 0.141 Aceptada
Productividad Laboral
Fuente: elaboracién propia obtenido del SmartPLS v4.
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Asi también, en la Tabla 30 se determinan los efectos totales, es decir, la
suma de los efectos directos e indirectos, donde se verifica el efecto mediador
de la autoeficacia con la autonomia psicolégica y la productividad laboral, y el
efecto mediador del locus de control interno con la autonomia psicoldgica y la
productividad laboral, teniendo de un efecto directo de 3=0.221 a un total de
B=0.497 con p< 0.001yt> 2.

Tabla 30. Efectos totales.
I.C. 95%

Minimo Maximo

Hipotesis especificas/Relacion B t p 2.50% 97.50% Contraste
H+: Autoeficacia -> Productividad laboral 0.425 9.748 <0.001 0.342 0.512 Aceptada
H2: Locus de control interno -> Productividad laboral 0.179 3.341 0.001 0.071 0.282 Aceptada
Ha4: Autonomia -> Autoeficacia 0.447 9911 <0.001 0.360 0.537 Aceptada
Hs:Autonomia -> Locus de control interno 0.485 11133 <0.001 0.399 0.572 Aceptada
Autonomia -> Productividad laboral 0.497 12.230 <0.001 0.421 0.580 Aceptada
Hipoétesis general:

La autonomia psicoldgica influye positiva y significativamente en la productividad laboral de los

mandos medios de las grandes organizaciones, a través de la autoeficacia y el locus de control Aceptada

interno.

Error estandar estimado a través del bootstrapping N= 5,000
Fuente: elaboracion propia obtenido del Smart PLS4.

Para estimar la relevancia predictiva se utiliza el valor de Q?, que consiste
en omitir una parte de los datos obtenidos y se predice la parte omitida. Los
parametros pueden estar en un valor entre -1 a +1; entre mayor sea de cero,
implica una mayor relevancia predictiva (Hair et al., 2014). En la Tabla 31, se
muestra que todos los valores son mayores a cero y son significativos,
demostrando su relevancia de prediccion.

Tabla 31. Relevancia predictiva Q2.
PLS-SEM vs. Indicator average (l1A)

CVPAT
Q? t value p
Autoeficacia 0.190 4.229 0.000
Locus de control interno 0.228 4.884 0.000
Productividad laboral 0.238 4.689 0.000

Fuente: elaboracién propia obtenida del SmartPLS 4.
4.3 Comprobacion de Hipétesis
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De acuerdo con las pruebas finales mostradas en el apartado anterior, a
continuacién, se presenta en la Figura 9, el modelo con las hipotesis y los

resultados obtenidos al someterse a prueba.

Figura 9. Modelo gréafico con resultados del estudio.

B=0.447
p<0.001

B=0.425
p<0.001

+Ha Autoeficacia

~_--""§50.190
p<0.001 +Hs B=0.221

R?=0.437

Autonomia
psicologica

Productividad
laboral

.~ B=0.087
">~ _p<0.001

~

Locus de
control interno

Fuente: elaboracién propia obtenido del SmartPLS 4.

Se analizé el valor de las Betas del modelo, obteniendo coeficientes
positivos y con p <0.001; para identificar el impacto de las trayectorias, se toman
los criterios de valoracién del impacto basados en los coeficientes mostrados en
la Tabla 32 (Rositas, 2005).

Tabla 32. Criterios de valoracion del Impacto con base en los coeficientes.
Rango de
valores de

coeficientes
0.00 a 0.09 Imperceptible
0.10 a 0.15 Perceptible
0.16 a 0.19 Considerable
a
a

Valor del
Impacto

0.20 0.29 Importante
0.30 0.50 Fuerte

>0.50 Muy fuerte
Fuente: elaboracion propia obtenido de Rositas (2005).

De acuerdo con los criterios de valuacion descritos en la tabla anterior, se
presentan los resultados de las hipotesis con su significancia (Tabla 33), las

cuales se explican a continuacion:
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Hipotesis 1: La autoeficacia tiene efectos positivos, significativos y con un
impacto fuerte en la productividad laboral (8=0.425, p<0.001).

Hipotesis 2: El locus de control interno tiene efectos positivos, significativos y
con un impacto considerable en la productividad laboral (3=0.179, p=0.001).
Hipotesis 3: La autonomia psicoldgica tiene efectos positivos, significativos y
con un impacto importante en la productividad laboral (=0.221, p<0.001).
Hipotesis 4: La autonomia psicoldgica tiene efectos positivos, significativos y con
un impacto fuerte en la autoeficacia (3=0.447, p<0.001).

Hipotesis 5: La autonomia psicoldgica tiene efectos positivos, significativos y con
un impacto fuerte en el locus de control interno (3=0.485, p<0.001).

Hipotesis 6: La autonomia psicoldgica tiene efectos positivos, significativos y con
un impacto considerable en la productividad laboral, a través de la autoeficacia
(8=0.190, p<0.001).

Hipotesis 7: La autonomia psicoldgica tiene efectos positivos, significativos y con
un impacto imperceptible en la productividad laboral, a través del locus de control
interno (3=0.087, p<0.001). Esto sugiere que tiene poco impacto en la variable
dependiente, sin embargo, marca una relacién positiva y significativa entre las

variables.
Hipotesis general: La autonomia psicoldgica influye positiva y significativamente

en la productividad laboral de los mandos medios de las organizaciones, a través

de la autoeficacia y el locus de control interno (R?=0.437, p<0.001).

Tabla 33. Resultados finales de las hipotesis.

Variable SIG Resultados
H1: Autoeficacia -> Productividad laboral <0.001 Aprobada
H2: Locus de control interno -> Productividad laboral =0.001 Aprobada
Hs: Autonomia psicolégica -> Productividad laboral <0.001 Aprobada
Ha: Autonomia psicoldgica -> Autoeficacia <0.001 Aprobada
Hs: Autonomia psicolégica -> Locus de control interno <0.001 Aprobada
Hs: Autonomia psicolégica -> Autoeficacia -> Productividad <0.001 Aprobada
laboral
Hrz: Autonomia psicolégica -> Locus de control interno -> <0.001 Aprobada

Productividad laboral
Fuente: elaboracion propia.
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En este capitulo 4, se presentaron las pruebas de los estadisticos basicos
de los datos muestrales, tales como el analisis demografico del perfil del
encuestado, la estadistica descriptiva de los indicadores de cada variable, el
coeficiente de Spearman y las pruebas de normalidad. Ademas, se evalua el
Modelo de medida reflexiva en PLS (consistencia interna, validez convergente y
validez discriminante), y el Modelo Estructural (coeficientes de determinacion,
tamano y significancia de los coeficientes path y la relevancia predictiva).

También se muestra la comprobacion de las hipotesis.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cumplimiento de objetivos:

El objetivo del presente estudio es determinar si la autonomia psicoldgica
influye positiva en la productividad laboral, a través de la autoeficacia y del locus
de control interno, considerados impulsores de la motivacion intrinseca
(Vertakova y Maltseva, 2020). Se utilizdo el método cientifico, analizando los
antecedentes de la importancia del fendmeno de estudio y de los elementos de
la motivacion intrinseca que influyen en la productividad laboral de los empleados
de nivel medio en la jerarquia en las grandes organizaciones, estableciendo un
marco tedrico para sustentar las variables explicativas. Posteriormente, se
realizé la elaboracion del instrumento de medicion, su validez y fiabilidad
estadistica, la aplicacion del instrumento a una muestra representativa y el
analisis de los resultados obtenidos y estadisticos para la comprobacion de las
hipdtesis. Finalmente, se presentd la comprobacion de las hipotesis con el

modelo grafico y sus resultados.

De acuerdo con lo descrito en el parrafo anterior, se concluye que se
cumplieron los objetivos generales y metodoldgicos de este estudio, al demostrar
tedrica y estadisticamente la influencia positiva de las variables explicativas
sobre la variable dependiente y el efecto mediador de la autoeficacia y del locus
de control interno entre la autonomia psicolégica y la productividad laboral,
dando respuesta a la pregunta de investigacion, ya que todas las hipdtesis
propuestas fueron aceptadas y validadas, al ser estadisticamente significativas,
probando de manera empirica la relacidn positiva de la productividad laboral con
la autonomia psicoldgica, a través de la autoeficacia y del locus de control

interno.

Sintesis y Discusion de resultados:

En los resultados del estudio se comprueba la relacién positiva entre la

autoeficacia y la productividad laboral (H1), tal como se menciona en estudios
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previos (Carter et al., 2018; Song et al., 2018; De Clercq et al., 2018; Srivastava
y Pathak, 2019; Chae y Park, 2020; Yu et al., 2020; Na-Nan; Sanamthong, 2020
y Ochoa et al., 2023). Sin embargo, ninguno de los estudios mencionados fue
realizado en México y solo uno de ellos es de Latinoamérica (Ecuador). Ademas,
los sujetos de estudio analizados son empleados en general o estudiantes, no
empleados de nivel medio de la jerarquia organizacional. Por lo tanto, este
estudio contribuye a confirmar la importancia de considerar la autoeficacia como

uno de los predictores de la productividad laboral.

También, se confirmd la relacion entre la productividad laboral con el locus
de control interno (Hz2), (Atmadja y Saputra, 2018; Ekanayaka, 2021; Supriadi et
al., 2021; Rusilawati et al., 2023 y Jumaharta e Irbayuni, 2023), cabe aclarar que
estos estudios no se enfocaron en paises del Continente Americano y los sujetos
de estudio son empleados en general, lo que resalta la aportacion de esta
investigacion sobre el contexto de los empleados de mandos medios en las

organizaciones mexicanas.

Ademas, se probo la influencia de la autonomia psicolégica en la
productividad laboral (Hs), lo cual coincide con otros estudios realizados (Johari
et al., 2018; Ramirez-Vielma y Nazar, 2019; Pusparini y Aryasa, 2021; Meilani et
al., 2022; Shahzad, 2022; Hamid et al., 2023). Cabe aclarar que solo una de
estas investigaciones se realizd6 en Latinoamérica (Chile) y se enfocd en

empleados generales.

Por otra parte, en la Hipdtesis 4, se asevera la relacion positiva entre la
autonomia psicolégica y la autoeficacia, apoyando investigaciones previas
(Wang y Netemyer, 2002; Saraghi, 2015). Sin embargo, la muestra a la que se
enfocan los estudios encontrados es de vendedores y ninguno corresponde a

paises latinoamericanos.

En la Hipdtesis 5 se afirma que la autonomia psicolégica influye en el locus
de control interno, tal como investigaron Wu et al. (2015) en Australia. Por el
contrario, otra investigacion encontré una relacion significativa, pero negativa,

entre la autonomia y el locus de control, debido a que se hizo la medicién total
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del locus de control y no fue separado por sus dos dimensiones: interna y externa
(Afzal y Jami, 2023). Son escasos los estudios que relacionan a la autonomia
psicologica y el locus de control interno, a pesar de la existencia de la Teoria de
la Evaluacion Cognitiva de Deci (1975), que menciona la relacion entre estas
variables. Por lo tanto, en este estudio se comprobd empiricamente la Teoria de

la Evaluacion Cognitiva.

En la Hipdtesis 6, se corrobora la relacion positiva entre la autonomia
psicoldgica y la productividad laboral, a través de la autoeficacia. Existen pocas
investigaciones que han analizado esta relacion (Oriol-Granado et al., 2017;
Sameer et al., 2019 y Eakman et al., 2019). Ademas, el contexto en la mayoria
de estos casos se enfoca al ambito académico (excepto el estudio de Sameer et
al. realizado en Egipto). De esta manera, el presente estudio aporta mas
informacion sobre el papel mediador de la autoeficacia entre la autonomia

psicoldgica y la productividad laboral en las organizaciones.

De la misma manera, al ser aprobada la Hipotesis 7, que relaciona la autonomia
psicologica con la productividad laboral, a través del locus de control interno,
contribuye a fortalecer de manera empirica dicha relacién, ya que pocos estudios
han sido encontrados (D’ Ailly, 2003; Ahmetoglu et al., 2020) y ninguno de ellos
en el Continente Americano. Sin embargo, el resultado encontrado en el
coeficiente de trayectoria sugiere una baja relacion con la variable dependiente.
Esto puede ser debido a la cantidad de items que fueron eliminados de la

variable locus de control interno y que compromete la potencia de la variable.

Resumiendo, las principales aportaciones tedricas del presente estudio
estan relacionadas con el contexto, es decir, al pais en donde se realizd
(México), al sujeto de estudio (empleados de nivel medio de las grandes
organizaciones), al ambito (empresarial) y a la comprobaciéon practica del rol
mediador de la autoeficacia y del locus de control interno con la autonomia
psicolégica y la productividad laboral, al existir pocos estudios que lo

demuestran.

Implicaciones practicas:
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La presente investigacion beneficia al area de la Administracion,
especialmente a Recursos Humanos, apoyando la seleccion del personal
adecuado para que cumplan con sus objetivos a traveés de la medicion de los
elementos de la motivacion intrinseca y de como impulsar esa motivacion interna
en los empleados actuales; ya que pocos estudios proponen una combinacién
de elementos internos y a sus efectos mediadores, sin involucrar factores
externos que motiven o impulsen un comportamiento positivo hacia una accién

como parte de la personalidad profesional del individuo en el ambito laboral.

De acuerdo con los resultados obtenidos en este estudio, para asegurar
la productividad laboral individual de los empleados de mando medio, las
organizaciones deben medir los siguientes aspectos: la confianza en su eficacia,
la seguridad para la toma de decisiones, y sus habilidades para afrontar diversas
situaciones en su trabajo. También deben medir el nivel de internalizacién del
empleado en el ambito laboral, enfocandose en lo que el empleado percibe de
sus éxitos o fracasos obtenidos, y si estos han sido resultado de su esfuerzo,
decisiones y acciones. Por ultimo, se debe considerar la percepcion del
empleado sobre la libertad que la organizacién le brinda para planear sus
actividades, elegir su metodologia de trabajo, tener iniciativa para hacer

propuestas o cambios y mejorar sus procesos.

Una vez que la organizacion evalue lo mencionado anteriormente, se
deben desarrollar capacitaciones y gestionar el desarrollo del talento para
generar confianza en si mismos, en sus capacidades y habilidades, de manera
que se perciban como empleados eficaces. Asimismo, se deben desarrollar
metodologias que ayuden al personal a resolver conflictos o situaciones que se
presenten en su puesto de trabajo. La organizacion debe contar con politicas
transparentes en la promocion de sus empleados, mantener comunicacion
abierta y compartir informacién de forma honesta, generando mayor confianza
de los empleados hacia la empresa y haciendo que estos perciban que pueden
lograr sus objetivos con su esfuerzo y dedicacion. Es necesario desarrollar
politicas en la organizacion que promuevan la participacion de los empleados y
los motiven a aportar nuevas ideas, aumentando su percepcién de libertad en la

planeacién y en sus métodos de trabajo. Se deben establecer objetivos claros
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para cada puesto de trabajo, de tal manera que el empleado se interese y se
comprometa en lograrlos. Ademas, es importante implementar un plan de
desarrollo y crecimiento de los empleados, para que adquieran nuevas
habilidades y capacidades, lo cual les brinda seguridad y compromiso, ademas
de retener el talento humano. De esta manera, el empleado puede planear su
trabajo de forma éptima, enfocarse en los resultados, ser eficiente, involucrarse
en actividades retadoras, participar de manera activa y priorizar actividades que

sean relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion.

Lo descrito en el parrafo anterior permitira mejorar el nivel de la
productividad laboral individual de los empleados de nivel medio en la jerarquia
organizacional y a su vez en la productividad general de la organizacion, al
considerar los elementos impulsores de la motivacion intrinseca como parte del
desarrollo de los empleados y como apoyo para la seleccion y contratacion del
personal. Con lo anterior, se espera que el modelo ayude a la prediccion de la
productividad laboral individual en México, para que las grandes organizaciones
que son sustento de la economia del pais alcancen sus objetivos, se mejoren las
condiciones de trabajo y el bienestar de los trabajadores y que, al aumentar los
niveles de productividad de la organizacion, incremente el PIB del pais,

impulsando la competitividad y economia del mismo.

Ademas, en esta investigacion se presentaron los puntos relevantes y sus
hallazgos, con la finalidad de que sean utiles para las organizaciones y sus
empleados. Se sustenta con estudios empiricos y con la explicacion de las
teorias, ademas de mostrar en forma oportuna soluciones para tratar
problematicas que se tienen actualmente, cumpliendo con las condiciones de
que cualquier persona que forme parte de una organizacién pueda utilizar la
informacion y los hallazgos descritos, de acuerdo a las dimensiones de Thomas
y Tymon (1982):

-Relevancia descriptiva, ya que el fenémeno estudiado en la presente
investigacion corresponde a lo que se suscita en la actualidad respecto a la
productividad laboral en las organizaciones, para que pueda ser utilizado por

estas y mejorar este indicador en los empleados.
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-Relevancia de la meta, el presente modelo puede ser utilizado por los
administradores de las organizaciones o area de Recursos Humanos para
mejorar la productividad individual de los empleados, a su vez, la productividad
de la organizacién y, por ultimo, del pais.

-Validez operativa, al momento de ejecutar acciones con las variables
descritas en el modelo y ajustandolas a las necesidades especificas de la
organizacion, puede generar un indicador importante en la prediccion de la
productividad laboral de los empleados. Se sugiere impulsar la motivacion
intrinseca en los empleados para obtener un comportamiento de participaciéon en
el trabajo con un sentido de voluntad, teniendo efecto en el desempefio y en la

productividad laboral (Koestner y Losier, 2002).

También, en este estudio se cumple con la metodologia propuesta por
Creswell, J. W. y Creswell, J. D. (2017) en las fases del disefio de una
investigacion: introduccion al estudio que incluye el objetivo y la pregunta de
investigacion, la recogida de datos y su analisis, la redaccion del reporte final y

los estandares de calidad y de verificacion de resultados.

Limitaciones de la investigacion:

Dentro de las limitantes de la presente investigacion se encuentran: el
muestreo fue no probabilistico por conveniencia, es decir, no aleatorio, lo que
representa una desventaja para la generalizacién, sin embargo, con el marco
tedrico del estudio, si existe la probabilidad de que las caracteristicas de los
empleados estudiados sean representativas de los empleados de nivel medio de
las grandes organizaciones en Nuevo Ledn, México. Otra limitante es la cantidad
de reactivos de medicién del locus de control interno (3), lo que podria haber
impactado en la potencia del efecto; también se considera como limitante que la
medicion de la productividad laboral es de acuerdo a la percepcion del
encuestado, ya que se aplicaron cuestionarios autoadministrados, lo cual puede

ser subjetivo.
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Recomendaciones:

A partir de las limitantes de la presente investigacion descritas en el
apartado anterior, se recomienda utilizar el muestreo probabilistico para poder
generalizar los resultados en otros contextos. Por otra parte, se recomienda
fortalecer los indicadores de la variable locus de control interno para potencializar
los efectos en la variable dependiente, asi como integrar indicadores del locus
de control externo para hacer un comparativo de la conducta de las personas
con causalidad hacia la externalizacion y hacia la interiorizacién. Por ultimo, se
sugiere, en la medida de lo posible, utilizar una medicion de desempefio objetiva
en la productividad laboral mediante evaluaciones proporcionadas por las
organizaciones; sin embargo, es bien sabido la dificultad para obtener dicha

informacion por considerarse confidencial.

Futuras lineas de investigacion:

Uno de los elementos a considerar es el rol del locus de control interno
sobre |la autonomia psicoldgica, debido a que algunos estudios han encontrado
su efecto moderador, como en el caso de Stiglbauer (2017). Ademas, en la
investigacion de Li et al. (2015), utilizan al locus de control como moderador entre
la productividad laboral y el empowerment psicoldgico, siendo la autonomia una
de sus dimensiones. Los estudios anteriores, asi como el presente, destacan la
importancia de mejorar la motivacion intrinseca como promotora del desempefo
y de la productividad laboral de los empleados vy, al utilizar una moderacion,
intenta predecir cuando una variable influye en la otra. Lo anterior podria

complementar el efecto mediador descrito en este estudio.
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Anexos
Anexo 1. Instrumento final

Cuestionario anénimo y confidencial

Opiniones de mandos medios hacia la motivacion interna del empleado
Este cuestionario forma parte de la investigacion de una tesis doctoral relacionada con la
motivacion interna y la productividad laboral de los empleados, con el objetivo de mejorar su
bienestar en las organizaciones. Se le pide encarecidamente completar este cuestionario de la
forma mas sincera posible, su informacién es muy valiosa, siéntase con la confianza de
responder con libertad. Le garantizamos que todas sus respuestas seran totalmente
andnimas y confidenciales.
Agradeciendo de antemano su apoyo por el tiempo e informacién brindada.
Seccién 1: Informacién general (perfil del empleado).

1.- Sexo|:| Hombre I:lMujer
2-Edad{ |
3.-Estado civil: |:|Soltero |:| Casado / |:|Divorciado |:|Viudo

Convivenci / Separado

4.-Puesto: |:|Supervisor |:|Coordinador |:|Jefe |:|Gerente
5.-Grado maximo |:|Bésica |:|Preparatoria|:| Carrera |:| Carrera |:]Maestr|'a |:|Doctorado

de estudios: técnica profesional
6.- Afhos de antigiiedad en la empresa:

7.-Aios de antigliedad en el puesto actual:

8.-Anos de experiencia laboral:

9.-No. de empleados a su cargo:

10.-Area de trabajo:

11.-Giro de la empresa:

Seccioén 2: Por favor indique para cada pregunta el grado que mejor lo describe en su puesto de
trabajo. Marque con una “X” eligiendo solo una casilla. En donde el 1 es Nuncay el 5 es Siempre.

En los ultimos 12 meses, con qué frecuencia...
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tomado en su puesto de trabajo.

No. Pregunta Nunca Casi nunca Ocasional- Casi siempre Siempre
mente
Ha cumplido con los objetivos que le
12.- o 1 2 3 4 5
establece la organizacién.
Ha hecho contribuciones relevantes para la
13.- T, 1 2 3 4 5
organizacion.
14.-|Ha planeado su trabajo de forma 6ptima. 1 2 3 4 5
Ha cumplido con sus actividades de trabajo a
15.-| 1 2 3 4 5
tiempo.
18 Se ha enfocado en los resultados que debe ] ) 3 4 5
" |conseguir en su puesto.
Ha resuelto los problemas de acuerdo a su
17.-[importancia para el cumplimiento de los 1 2 3 4 5
objetivos.
18 Ha realizado su trabajo en el menor tiempo y ] ) 3 . 5
" |con el menor esfuerzo.
19 Le ha dado prioridad a las actividades de su ) ) 3 . 5
" |puesto que mas aportan a la organizacion.
20 Ha tenido la iniciativa de empezar una nueva ] ) 3 . 5
" |actividad tan pronto termina la anterior.
Se ha involucrado en actividades retadoras
21.-[para el logro de los objetivos de Ia 1 2 3 4 5
organizacion.
22 Se ha encargado de mantener sus habilidades ] ) 3 . 5
" |actualizadas para realizar mejor su trabajo.
Ha participado de manera activa en las
23.-|reuniones de trabajo para que la organizacion 1 2 3 4 5
alcance sus objetivos.
En los ultimos 12 meses, con qué frecuencia...
No. Pregunta Nunca Casi nunca Ocasional- Casi siempre Siempre
mente
Ha pensado que si se esfuerza lo suficiente,
24.-|puede resolver problemas dificiles de su 1 2 3 4 5
puesto
25 Se ha sentido confiado de su capacidad para 1 ) 3 4 5
" |alcanzar los objetivos del puesto.
26.- Ha §entld9 que. sabe .como _manej_ar 1 ) 3 4 5
situaciones imprevistas, debido a su ingenio.
27.. Ha con.ﬁad.o en sus habilidades para afrontar 1 ) 3 4 5
cualquier dificultad.
28.- Se.h'a sentido eficaz en la ejecucion de las 1 ) 3 4 5
actividades de su puesto.
Ha sentido que las soluciones que propuso
29.-|para enfrentar algun problema en su trabajo 1 2 3 4 5
han sido las adecuadas.
30.- Ha tenido confianza de las decisiones que ha 1 ) 3 4 5

En los ultimos 12 meses, con qué frecuencia cree usted que...
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Ocasional-

para realizar sus actividades.

No. Pregunta Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre
mente
Su crecimiento laboral no depende de usted,
31.-[sino de factores que estan fuera de su control. 1 2 3 4 5
(R)
42.- Los resultados que.obtlene en el trabajo 1 5 3 4 5
dependen de sus acciones.
33.- Su crecimiento Iaboral.d.epende de lo que 1 ) 3 4 5
usted haga y de sus decisiones.
34.- Sus éxitos laborales son consecuencia de su ] 5 3 4 5
esfuerzo.
35.- Cua.ndo comete errqrgs en el trabajo es 1 5 3 4 5
debido sus malas decisiones.
36 Lo que ha logrado en el trabajo ha sido ] 5 3 4 5
" |producto del destino o de la suerte. (R)
47.- No importa lo que decida o haga; los 1 2 3 4 5
" |resultados no dependen de usted. (R)
En los ultimos 12 meses, con qué frecuencia...
No. Pregunta Nunca Casi nunca Ocasional- Casi siempre Siempre
mente
38.- Ha decidido cémo organizar las actividades de 1 ) 3 4 5
su puesto.
39.- Su 'pu.esto de trabajo le ha permitido tener 1 ) 3 4 5
iniciativa.
40.- Ha Qe0|d|do con libertad como hacer su ] ) 3 4 5
frabaio
41 Ha podido cambiar procedimientos en su 1 ) 3 4 5
" |trabajo cuando no son adecuados.
42.- Ha temd.o libertad de planear sus actividades 1 5 3 4 5
de trabajo.
43.- Ha podido elegir el mejor método de trabajo 1 ) 3 4 5

jGracias por su amable participacion!

Anexo 2. Rubrica de validacion
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FACULTAD DE

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Y RECURSOS HUMANOS

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUCCIONES:

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia, el niUmero que segun su evaluacion corresponda de acuerdo a la rubrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

adecuadas.

muy grande en el
uso de las palabras
de acuerdo con su
significado o por la
ordenacion de las
mismas.

términos del item.

Criterios Escala de valoracién
1 2 3 4

. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden | Se deben
Los items que pertenecena | suficientes  para | algun aspecto de la | incrementar Los items son
una misma dimensién o medir ladimensién | dimensién 0 | algunos items para | suficientes.
indicador son suficientes o indicador. indicador, pero no | poder evaluar la
para obtener la medicion de corresponden a la | dimension 0
ésta. dimension total. indicador

completamente.

. CLARIDAD: El item no es|El item requiere | Se requiere wuna | Elitem es claro,
El item se comprende claro. varias modificacion  muy | tiene semantica
facilmente, es decir su modificaciones o | especifica de | y sintaxis
sintactica y semantica son una  modificacién | algunos de los | adecuada.

. COHERENCIA:

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

El item no tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador.

El item tiene una
relacion tangencial
con la dimension o
indicador.

El item tiene una
relacion regular con
la  dimension o
indicador que esta
midiendo

El item se
encuentra
completamente
relacionado con
la dimensién o
indicador que
esta midiendo.

. RELEVANCIA:

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

El item puede ser
eliminado sin que
se vea afectada la
medicion de la
dimension 0
indicador.

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

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

El item es muy
relevante y debe
ser incluido.

Anexo 3. Validacién por expertos

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N°1
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VARIABLE 1 Productividad laboral

Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA PRODUCTIVIDAD
DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN NUEVO LEON, MEXICO

Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur

Variable 1:
Productividad laboral

Variable dependiente

Definicion: es la capacidad y la contribucion relevante del empleado hacia el
cumplimiento de los objetivos laborales establecidos por la organizacion en un
tiempo determinado, incluyendo la dedicacion y el esfuerzo para lograrlo
(Campbell, 1990; Gémez, 2016; Zhang et al., 2020).

Poblacion:

Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de

Nuevo Leodn.

Dimensién / Indicador

items

Observaciones y/o
recomendaciones

D1 Desempeio de
tareas

1.-Ha cumplido con los objetivos que le
establece la organizacién.

+| Suficiencia

~| Claridad

| Coherenci

+| Relevancia

2.-Ha hecho contribuciones relevantes
para la organizacion.

S

S

3.-Ha planeado su trabajo de forma
dptima.

4.-Ha cumplido con sus actividades de
trabajo a tiempo.

5.- Se ha enfocado en los resultados
que debe conseguir en su puesto.

6.-Ha resuelto los problemas de
acuerdo a su importancia para el
cumplimiento de los objetivos.

7.-Ha realizado su trabajo en el menor
tiempo y con el menor esfuerzo.

8.-Le ha dado prioridad a las actividades
de su puesto que mas aportan a la
organizacion.

D2 Desempefio
contextual

9.- Ha tenido la iniciativa de empezar
una nueva actividad tan pronto termina
la anterior.

10.- Se ha involucrado en actividades
retadoras para el logro de los objetivos
de la organizacién.

11.- Se ha encargado de
mantener  sus habilidades
actualizadas para realizar mejor
su trabajo.

12.- Ha participado de manera activa en
las reuniones de trabajo para que la
organizacidn alcance sus objetivos.

Validado por:
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Apellidos y Nombres Firma

Dr. Pablo Guerra Rodriguez !) ’

Fecha: 17 de mayo del 2022

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 2
VARIABLE 2 Autoeficacia

Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN
NUEVO LEON, MEXICO

Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur

Variable 2:
Autoeficacia

Variable independiente

Definicién: es la percepcion positiva y la confianza que tiene un empleado de
sus capacidades y de la seguridad del nivel de eficacia que cree que puede
alcanzar con ellas y con su esfuerzo para el logro de los objetivos laborales de
forma creativa (Bandura, 1987; Tierney y Farmer, 2002).

Poblacion: Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Ledn.
© —— (3]
Dimensién / Indicador Items c|l&5 293 Observaciones ylo
2l 18| & recomendaciones
D1 Resolucién de 1.-Ha pensado que si se esfuerza lo 4 4 | 4
problemas suficiente, puede resolver problemas
dificiles de su puesto.
2.-Se ha sentido confiado de su 4 4 | 4
capacidad para alcanzar los objetivos
del puesto.
3.-Ha sentido que sabe como manejar | 4 | 4 4 | 4
situaciones imprevistas, debido a su
ingenio.
4.-Ha confiado en sus habilidades para 4 4 | 4
afrontar cualquier dificultad.
5.-Se ha sentido eficaz en la ejecucion 4 | 4 | 4
de las actividades de su puesto.
6.-Ha sentido que las soluciones que 4 4 | 4
propuso para enfrentar algun problema
en su trabajo han sido las adecuadas.
7.-Ha tenido confianza de las decisiones 4 4 | 4
que ha tomado en su puesto de trabajo.
Validado por:

Apellidos y Nombres Firma
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Dr. Pablo Guerra Rodriguez

Fecha: 17 de mayo del 2022
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 3
VARIABLE 3 Locus de control interno
Nombre del ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
Instrumento motivo de | PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN
evaluacion: NUEVO LEON, MEXICO
Autor del Instrumento Sandra Maribel Torres Mansur
Variable 3: Locus de Variable independiente/mediadora
control interno Definicidn: es la creencia de una persona de tener el control sobre su entorno
y de sus acciones, lo que determina lo que sucede en su vida y en los resultados
que obtiene (Rotter, 1966b; Bandura, 1995).
Poblacion: Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Ledn.
© — (3]
Dimension / Indicador Items S| 5 | 293 Observaciones y/o
"'5:; © 8|2 recomendaciones
D1 Interno 1.-Su crecimiento laboral no depende 4 4 | 4
de usted, sino de factores que estan
fuera de su control. (R)
2.-Los resultados que obtiene en el 4 4 | 4
trabajo dependen de sus acciones.
3.-Su crecimiento laboral depende de lo 4 4 | 4
que usted haga y de sus decisiones. 4
4-Sus  éxitos  laborales  son 4 4 | 4
consecuencia de su esfuerzo.
5.- Cuando comete errores en el trabajo 4 4 | 4
es debido sus malas decisiones.
6.-Lo que ha logrado en el trabajo 4 4 | 4
ha sido producto del destino o de
la suerte (R).
7.-No importa lo que decida o haga; los 4 4 | 4
resultados no dependen de usted. (R)
Validado por:
Apellidos y Nombres Firma

Dr. Pablo Guerra Rodriguez !) ’

Fecha: 17 de mayo del 2022

TABLAN° 4
VARIABLE 4 Empoderamiento psicolégico

Nombre del ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
Instrumento motivo de | PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN

evaluacion: NUEVO LEON, MEXICO
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Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur

Variable 4; Autonomia

Variable independiente

psicoldgica Definicién: es la sensacion de control responsable sobre como hacen los
empleados su trabajo, permitiéndoles encontrar formas adecuadas y el orden
para realizar sus actividades, es la medida en la que tienen libertad e
independencia en la planeacion, toma de decisiones y eleccion de los métodos
de trabajo (Hackman y Oldham, 1976; Humprey et al., 2007; Keller, 2016).
Poblacion: Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Ledn.
© — (2]
Dimension / Indicador Items c|l5(213 Observaciones ylo
a2l 18| & recomendaciones
1.-Ha decidido cémo organizar las 4 4 | 4
actividades de su puesto..
2.-Su puesto de trabajo le ha permitido 4 4 | 4
tener iniciativa.
3.-Ha decidido con libertad coémo hacer 4 4 | 4
su trabajo. 4
4.-Ha podido cambiar procedimientos 4 4 | 4
en su trabajo cuando no son adecuados.
5.-Ha tenido libertad de planear sus 4 4 | 4
actividades de trabajo.
6.-Ha podido elegir el mejor método de 4 4 | 4
trabajo para realizar sus actividades.
Validado por:
Apellidos y Nombres Firma

Dr. Pablo Guerra Rodriguez !) ’

Fecha: 17 de mayo del 2022

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 1
VARIABLE 1 Productividad laboral

Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA PRODUCTIVIDAD
DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN NUEVO LEON, MEXICO

Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur
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Variable 1:
Productividad laboral

Variable dependiente

Definicién: es la capacidad y la contribucion relevante del empleado hacia el
cumplimiento de los objetivos laborales establecidos por la organizacion en un
tiempo determinado, incluyendo la dedicacion y el esfuerzo para lograrlo
(Campbell, 1990; Gémez, 2016; Zhang et al., 2020).

Poblacion:

Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de

Nuevo Leodn.

Dimensién / Indicador

items

Observaciones y/o
recomendaciones

D1 Desempeno de
tareas

1.-Ha cumplido con los objetivos que le
establece la organizacion.

+| Suficiencia

~| Claridad

| Coherenci

+| Relevancia

2.-Ha hecho contribuciones relevantes
para la organizacion.

~

~

3.-Ha planeado su trabajo de forma
Optima.

4.-Ha cumplido con sus actividades de
trabajo a tiempo.

5.- Se ha enfocado en los resultados
que debe conseguir en su puesto.

6.-Ha resuelto los problemas de
acuerdo a su importancia para el
cumplimiento de los objetivos.

7.-Ha realizado su trabajo en el menor
tiempo y con el menor esfuerzo.

8.-Le ha dado prioridad a las actividades
de su puesto que mas aportan a la
organizacion.

D2 Desempefio
contextual

9.- Ha tenido la iniciativa de empezar
una nueva actividad tan pronto termina
la anterior.

10.- Se ha involucrado en actividades
retadoras para el logro de los objetivos
de la organizacién.

11.- Se ha encargado de
mantener  sus habilidades
actualizadas para realizar mejor
su trabajo.

12.- Ha participado de manera activa en
las reuniones de trabajo para que la
organizacion alcance sus objetivos.

Validado por:

Apellidos y Nombres

Firma

Dra. Reyes Pedraza Maria Eugenia

Fecha: 28 de mayo

del 2022

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
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TABLA N°2

VARIABLE 2 Autoeficacia
Nombre del ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
Instrumento motivo de | PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN
evaluacion: NUEVO LEON, MEXICO
Autor del Instrumento Sandra Maribel Torres Mansur
Variable 2: Variable independiente

Autoeficacia

Definicién: es la percepcion positiva y la confianza que tiene un empleado de
sus capacidades y de la seguridad del nivel de eficacia que cree que puede
alcanzar con ellas y con su esfuerzo para el logro de los objetivos laborales de
forma creativa (Bandura, 1987; Tierney y Farmer, 2002).

Poblacion:

Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Ledn.

o S | &
e 8|5 |2
Dimensién / Indicador items S| 5|23 Observaciones ylo
"'5:; c |8 |& recomendaciones
D1 Resolucién de 1.-Ha pensado que si se esfuerza lo 4 4 | 4
problemas suficiente, puede resolver problemas
dificiles de su puesto.
2.-Se ha sentido confiado de su 4 4 | 4
capacidad para alcanzar los objetivos
del puesto.
3.-Ha sentido que sabe como manejar | 4 | 4 4 | 4
situaciones imprevistas, debido a su
ingenio.
4.-Ha confiado en sus habilidades para 4 4 | 4
afrontar cualquier dificultad.
5.-Se ha sentido eficaz en la ejecucion 4 4 | 4
de las actividades de su puesto.
6.-Ha sentido que las soluciones que 4 4 | 4
propuso para enfrentar algun problema
en su trabajo han sido las adecuadas.
7.-Ha tenido confianza de las decisiones 4 4 | 4
que ha tomado en su puesto de trabajo.
Validado por:

Apellidos y Nombres Firma

Dra. Reyes Pedraza Maria Eugenia

Fecha: 28 de mayo del 2022

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN°3
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VARIABLE 3 Locus de control interno

Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN
NUEVO LEON, MEXICO

Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur

Variable 3; Locus de
control interno

Variable independiente/mediadora

Definicion: es la creencia de una persona de tener el control sobre su entorno
y de sus acciones, lo que determina lo que sucede en su vida y en los resultados
que obtiene (Rotter, 1966b; Bandura, 1995).

Poblacion: Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Leon.
S|g |22
Dimensién / Indicador items SIE 89S Observaciones y/o
:% c |8 | & recomendaciones
D1 Interno 1.-Su crecimiento laboral no depende 4 4 | 4
de usted, sino de factores que estan
fuera de su control. (R)
2.-Los resultados que obtiene en el 4 4 | 4
trabajo dependen de sus acciones.
3.-Su crecimiento laboral depende de lo 4 4 | 4
que usted haga y de sus decisiones. 4
4-Sus  éxitos  laborales  son 4 | 4 | 4
consecuencia de su esfuerzo.
5.- Cuando comete errores en el trabajo 4 4 | 4
es debido sus malas decisiones.
6.-Lo que ha logrado en el trabajo 4 4 | 4
ha sido producto del destino o de
la suerte (R).
7.-No importa lo que decida o haga; los 4 4 | 4
resultados no dependen de usted. (R)
Validado por:
Apellidos y Nombres Firma

Dra. Reyes Pedraza Maria Eugenia

Fecha: 28 de mayo

del 2022

TABLAN° 4
VARIABLE 4 Empoderamiento psicolégico

Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN
NUEVO LEON, MEXICO

Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur
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Variable 4: Autonomia
psicoldgica

Variable independiente

Definicion: es la sensacién de control responsable sobre cémo hacen los
empleados su trabajo, permitiéndoles encontrar formas adecuadas y el orden
para realizar sus actividades, es la medida en la que tienen libertad e
independencia en la planeacién, toma de decisiones y eleccion de los métodos
de trabajo (Hackman y Oldham, 1976; Humprey et al., 2007; Keller, 2016).

Poblacion:

Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Ledn.

© — ©
218 |5 |8
Dimensién / Indicador items 2|5 R Observaciones y/o

"‘;—1’ ©c | 8|8 recomendaciones

1.-Ha decidido cdémo organizar las 4 4 | 4

actividades de su puesto..

2.-Su puesto de trabajo le ha permitido 4 4 | 4

tener iniciativa.

3.-Ha decidido con libertad como hacer 4 4 | 4

su trabajo. 4

4.-Ha podido cambiar procedimientos 4 4 | 4

en su trabajo cuando no son adecuados.

9.-Ha tenido libertad de planear sus 4 4 | 4

actividades de trabajo.

6.-Ha podido elegir el mejor método de 4 4 | 4

trabajo para realizar sus actividades.

Validado por:

Apellidos y Nombres Firma

Dra. Reyes Pedraza Maria Eugenia

Fecha: 28 de mayo del 2022

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 1
VARIABLE 1 Productividad laboral

Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA PRODUCTIVIDAD
DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN NUEVO LEON, MEXICO

Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur

Variable 1:
Productividad laboral

Variable dependiente

Definicién: es la capacidad y la contribucion relevante del empleado hacia el
cumplimiento de los objetivos laborales establecidos por la organizacién en un
tiempo determinado, incluyendo la dedicacion y el esfuerzo para lograrlo
(Campbell, 1990; Gémez, 2016; Zhang et al., 2020).

Poblacion:

Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Ledn.

124



https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2019.01267/full#B24

© — (2]
2B |5 |8
Dimensién / Indicador items AR ERRE: Observaciones y/o
:7—.', c |8 | g recomendaciones
D1 Desempeio de 1.-Ha cumplido con los objetivos que le | 4 | 4 4 | 4
tareas establece la organizacion.
2.-Ha hecho contribuciones relevantes 4 3 | 4
para la organizacion.
3.-Ha planeado su trabajo de forma 4 4 | 4
dptima.
4.-Ha cumplido con sus actividades de 4 4 | 4
trabajo a tiempo.
5.- Se ha enfocado en los resultados 4 4 | 4
que debe conseguir en su puesto.
6.-Ha resuelto los problemas de 4 4 | 4
acuerdo a su importancia para el
cumplimiento de los objetivos.
7.-Ha realizado su trabajo en el menor 4 4 | 4
tiempo y con el menor esfuerzo.
8.-Le ha dado prioridad a las actividades 4 3 | 4
de su puesto que mas aportan a la
organizacion.
D2 Desempeio 9.- Ha tenido la iniciativa de empezar | 4 | 4 4 | 4
contextual una nueva actividad tan pronto termina
la anterior.
10.- Se ha involucrado en actividades 4 4 | 4
retadoras para el logro de los objetivos
de la organizacion.
11.- Se ha encargado de 4 4 | 4
mantener sus habilidades
actualizadas para realizar mejor
su trabajo.
12.- Ha participado de manera activa en 4 4 | 4
las reuniones de trabajo para que la
organizacion alcance sus objetivos.

Validado por:

Apellidos y Nombres

Firma

De Leén De la Garza Elda Aydé

Fecha: 16 de mayo del 2022

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 2
VARIABLE 2 Autoeficacia
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Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN
NUEVO LEON, MEXICO

Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur

Variable 2:
Autoeficacia

Variable independiente

Definicion: es la percepcion positiva y la confianza que tiene un empleado de
sus capacidades y de la seguridad del nivel de eficacia que cree que puede
alcanzar con ellas y con su esfuerzo para el logro de los objetivos laborales de
forma creativa (Bandura, 1987; Tierney y Farmer, 2002).

Poblacion: Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Ledn.
.g = g .g
i S| 8| 8§
Dimension / Indicador Items s|l&5|273 Observaciones ylo
al° S| & recomendaciones
D1 Resolucién de 1.-Ha pensado que si se esfuerza lo 4 4 | 4
problemas suficiente, puede resolver problemas
dificiles de su puesto.
2.-Se ha sentido confiado de su 4 4 | 4
capacidad para alcanzar los objetivos
del puesto.
3.-Ha sentido que sabe como manejar | 4 | 3 4 | 4
situaciones imprevistas, debido a su
ingenio.
4.-Ha confiado en sus habilidades para 4 4 | 4
afrontar cualquier dificultad.
5.-Se ha sentido eficaz en la ejecucion 4 4 | 4
de las actividades de su puesto.
6.-Ha sentido que las soluciones que 4 4 | 4
propuso para enfrentar algun problema
en su trabajo han sido las adecuadas.
7.-Ha tenido confianza de las decisiones 4 4 | 4
que ha tomado en su puesto de trabajo.
Validado por:

Apellidos y Nombres Firma

De Leon De la Garza Elda Aydé

Fecha: 16 de mayo del 2022

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
TABLA N°3
VARIABLE 3 Locus de control interno

Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN
NUEVO LEON, MEXICO
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Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur

Variable 3: Locus de
control interno

Variable independiente/mediadora

Definicidn: es la creencia de una persona de tener el control sobre su entorno
y de sus acciones, lo que determina lo que sucede en su vida y en los resultados
que obtiene (Rotter, 1966b; Bandura, 1995).

Poblacion: Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Leon.
(1] -— (S
Dimensién / Indicador Items S| &5 |2 13 Observaciones y/o
al° S | 2 recomendaciones
D1 Interno 1.-Su crecimiento laboral no depende 4 4 | 4
de usted, sino de factores que estan
fuera de su control. (R)
2.-Los resultados que obtiene en el 4 4 | 4
trabajo dependen de sus acciones.
3.-Su crecimiento laboral depende de lo 4 4 | 4
que usted haga y de sus decisiones. 4
4-Sus  éxitos  laborales  son 4 4 | 4
consecuencia de su esfuerzo.
5.- Cuando comete errores en el trabajo 4 4 | 4
es debido sus malas decisiones.
6.-Lo que ha logrado en el trabajo 4 4 | 4
ha sido producto del destino o de
la suerte (R).
7.-No importa lo que decida o haga; los 4 4 | 4
resultados no dependen de usted. (R)
Validado por:

Apellidos y Nombres Firma

De Leé6n De la Garza Elda Aydé

Fecha: 16 de mayo

del 2022

TABLA N° 4
VARIABLE 4 Empoderamiento psicolégico

Nombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

ELEMENTOS DE LA MOTIVACION INTRINSECA QUE INCREMENTAN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS EN LAS GRANDES ORGANIZACIONES EN
NUEVO LEON, MEXICO

Autor del Instrumento

Sandra Maribel Torres Mansur

Variable 4: Autonomia
psicoldgica

Variable independiente

Definicion: es la sensacion de control responsable sobre cémo hacen los
empleados su trabajo, permitiéndoles encontrar formas adecuadas y el orden
para realizar sus actividades, es la medida en la que tienen libertad e
independencia en la planeacién, toma de decisiones y eleccion de los métodos
de trabajo (Hackman y Oldham, 1976; Humprey et al., 2007; Keller, 2016).
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Poblacion: Empleados de nivel jerarquico medio de las grandes empresas siderurgicas del Estado de
Nuevo Ledn.
Sl |2t
Dimensioén / Indicador items AR RERE: Observaciones y/o
:,S, © | 8|2 recomendaciones
1.-Ha decidido cdémo organizar las 4 4 | 4
actividades de su puesto..
2.-Su puesto de trabajo le ha permitido 4 4 | 4
tener iniciativa.
3.-Ha decidido con libertad como hacer 4 4 | 4
su trabajo. 4
4.-Ha podido cambiar procedimientos 4 4 | 4
en su trabajo cuando no son adecuados.
9.-Ha tenido libertad de planear sus 4 4 | 4
actividades de trabajo.
6.-Ha podido elegir el mejor método de 4 4 | 4

trabajo para realizar sus actividades.

Validado por:

Apellidos y Nombres

Firma

De Leon De la Garza Elda Aydé

Fecha: 16 de mayo del 2022

Anexo 4. Analisis de KMO y Bartlet

Prueba de KMO y Bartlett

Productividad laboral .868
Autoeficacia 844
Locus de control interno .700

128




Autonomia psicoldgica .883
Productividad laboral
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de .868
adecuacion de muestreo
Prueba de Aprox. Chi- 583.958
esfericidad cuadrado
de Bartlett gl 28
Sig. .000
Autoeficacia
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin .844
de adecuacion de muestreo
Prueba de Aprox. Chi- 645.705
esfericidad de cuadrado
Bartlett o] 15
Sig. .000
Locus de control interno
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin .700
de adecuacion de muestreo
Prueba de Aprox. Chi- 216.555
esfericidad de cuadrado
Bartlett gl 3
Sig. .000
Autonomia psicolégica
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de .883
adecuacion de muestreo
Prueba de Aprox. Chi- 915478
esfericidad de cuadrado
Bartlett gl 15
Sig. .000
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