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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo: Determinar la influencia de la motivaciéon y auto
realizacion personal en la rotacion laboral del area comercial en la empresa de Seguros Pacifico en
la ciudad de Arequipa. Es una investigacion de campo, transversal, de nivel explicativo y disefo
no experimental; la técnica es la encuesta y los instrumentos cuatro cuestionarios aplicados a 94
trabajadores de la empresa. Los principales resultados demostraron que: La motivacion laboral y
el nivel de auto realizacion personal influye de manera inversa en la rotacion laboral del area
comercial de la empresa, ya que la prueba de Rho de Spearman mostro un indice de -0.789 y de -
0.612 respectivamente, esto significa que a mayor motivacion y nivel de auto realizacion personal
menor rotacion laboral. La motivacion laboral en general es baja y muy baja en el 52%; mostrando
una desmotivacion permanente cuando realizan su trabajo; especificamente es baja o muy baja la
motivacion de logro (52%) y de poder (55%); mientras que la motivacion de afiliacion es regular
(49%). La auto realizacion es baja y deficiente en el 53% de los trabajadores, ya que la actividad
laboral no cubre plenamente sus expectativas personales. Asi, para el 78% de trabajadores no existe
conciliacion entre sus aspiraciones personales y los objetivos de la empresa; ni tampoco entre sus
metas personales con las metas empresariales (69%); de esta manera el 56% no siente que la
empresa esta comprometida con ellos, existiendo una baja o muy baja implicancia del trabajador
en el logro de metas y objetivos empresariales (59%),

Los niveles de rotacion del personal, es regular segin la percepcion del 72% de los
colaboradores y alta para el 28% restante; tanto a nivel interno por reubicacion de puesto o por

promocion laboral, como a nivel externo por decisiones personales o de la empresa.

Palabras claves: Auto realizacion, motivacion laboral, rotacion de personal, Seguros, empresa.
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ABSTRACT

The objective of the research was: To determine the influence of motivation and personal self-
realization in the labor rotation of the commercial area in the company of Seguros Pacifico in the
city of Arequipa. It is a cross-sectional field investigation, with an explanatory level and a non-
experimental design; the technique is the survey and the instruments are four questionnaires applied
to 94 workers of the company. The main results showed that: Work motivation and the level of
personal self-fulfilment have an inverse influence on labor turnover in the commercial area of the
company, since the Spearman's Rho test showed an index of -0.789 and -0.612, respectively, this
means that the higher the motivation and the level of personal self-realization, the lower the labor
turnover. Work motivation in general is low and very low in 52%; showing a permanent lack of
motivation when they carry out their work; specifically, achievement (52%) and power (55%)
motivation is low or very low; while the affiliation motivation is regular (49%). Self-realization is
low and deficient in 53% of the workers, since the work activity does not fully cover their personal
expectations. Thus, for 78% of workers there is no reconciliation between their personal aspirations
and the company's objectives; nor between their personal goals with business goals (69%); In this
way, 56% do not feel that the company is committed to them, with a low or very low involvement
of the worker in the achievement of business goals and objectives (59%),

The levels of staff turnover are regular according to the perception of 72% of the collaborators
and high for the remaining 28%; both internally due to job relocation or job promotion, and

externally due to personal or company decisions.

Keywords: Self-fulfillment, work motivation, staff turnover, Insurance, company.
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INTRODUCCION

Todas las empresas tienen una finalidad al ser creadas, y es generar ingresos en base a la
produccion y/o comercializacion de bienes y servicios para satisfacer las necesidades del mercado.
Para eso, conforme van creciendo tienen que tener una estructura organizacional de puestos y
funciones, las mismas que para que puedan desarrollarse de la manera 6ptima se les brinda diversas
herramientas que implican inversion, como es el caso de las capacitaciones.

Pero a pesar del posicionamiento que la empresa vaya creando y obteniendo, del buen clima
laboral que tenga, de las diversas estrategias motivacionales que implemente, siempre se ve
afectada la rotacion de su personal. La rotacidon de personal es disruptiva, costosa y afecta de
muchas maneras la productividad de la empresa, en especial cuando la rotacion del personal esta
en el area comercial. El area comercial es una de las més importantes dentro de su estructura, ya
que es la fuente principal de ingresos y la encargada de mantener una relacién constante con los
clientes.

Al ser un area tan importante, las empresas invierten bastante en capacitarlos al momento de
ingresar, pero muchas veces la presion por el logro de objetivos, la falta de motivacion, falta de
capacitacion continua, entre otros, hace que se estresen, que no tengan un buen norte, se aburran y
roten, y esto implica no solo altos costos de inversion, sino también afecta el clima laboral dentro
de la organizacion.

El promedio de rotacién mensual en ventas es del 15 al 25; eso no deberia ocurrir, las grandes
empresas deberian de cuidar, mantener y hacer crecer su area comercial.

Se han hecho varios estudios de investigacion al respecto en diferentes Universidades tanto
dentro como fuera de nuestro pais, determinando que el indice de rotacion va en funcion al salario,
a oportunidades de linea de carrera, reconocimientos, balance vida-trabajo e innovacion; estudios
que han ayudado a las empresas a implementar estos puntos para bajar el indice de rotacion pero
siempre en funcion a los objetivos macros (la empresa, el presupuesto, la rentabilidad), pero no hay
estudios que implique directamente trabajar con herramientas de mantencion del colaborador desde
el colaborador.

Ya que las personas son el activo mas importante de la empresa, las evaluaciones deben ser

hacia ellos y por ellos.
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Un estudio preliminar en la empresa destaca dos variables fundamentales que deben evaluarse,
¢éstas son: la motivacion y auto realizacidon personal para medir su influencia en los altos indices de
rotacion que se esta presentando en los tltimos afios.

Este estudio tiene importancia académica por cuanto el desarrollo de la investigacion permitira
la aplicacion de conocimientos académicos y metodologicos orientados al conocimiento de la
problematica; y cuyos resultados permitirdn plantear alternativas de solucion frente a la
problematica encontrada; tiene el propdsito de generar reflexion y debate académico tanto sobre el
conocimiento existente del area investigada, asi como dentro del ambito de las ciencias
administrativas.

Tiene importancia econdmica en la gestion de recursos humanos, en la medida que al conocer
la problematica permitira plantear alternativas a nivel de la motivacion y auto realizacion personal,
orientadas a reducir los niveles de rotacion de personal, lo que beneficiara a la empresa reduciendo
los costos que representa la rotacion y paralelamente un mejor desempeio y por ende el beneficio
econdémico se revertird en los propios trabajadores.

Es relevante socialmente en la medida que se aplicara en un contexto social, conociendo las
prioridades y motivaciones de los trabajadores y asi tenerlos contentos, enfocado en sustrabajo y
repercutiendo en clientes felices y fidelizados.

El trabajo se encuentra estructurado en tres capitulos:

El primer capitulo contiene el desarrollo del marco tedrico en el cual se presentan los
fundamentos teodricos y definiciones conceptuales relacionados a la motivacion laboral, la auto
realizacion personal y la rotacion de personal.

El segundo capitulo denominado: “Metodologia” presenta principalmente las técnicas e
instrumentos de la investigacion, la tabla de operacionalizacién de las variables, el campo de
verificacion y la estrategia de recoleccion de datos.

El tercer capitulo titulado: Resultados y discusion presenta los resultados de la investigacion
ordenados segun las variables y dimensiones de la investigacion; asi como la comprobacion de la
hipotesis y la discusion de resultados.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones a las que se arrib6 producto de la
investigacion desarrollada y como respuesta a los objetivos planteados; asi como una propuesta, la

bibliografia y anexos respectivos.
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HIPOTESIS

Dado que la motivacion laboral cuando tiene en cuenta las metas y objetivos de los trabajadores
y logra conciliar éstos con los objetivos y metas de la empresa, tiene un efecto en la rotacion laboral.

Es probable que:

Existe una influencia inversa y significativa de la motivacion y la auto realizacion personal en
los indices de rotacidn laboral presentados en el area comercial de la empresa de Seguros Pacifico

en Arequipa.

OBJETIVOS

Objetivo general
Determinar la influencia de la motivacion y auto realizacion personal en la rotacion laboral del

area comercial en la empresa de Seguros Pacifico de Arequipa.

Objetivos especificos

a. Identificar la motivacién de logro, de poder y de afiliacion que presenta el personal del Area
Comercial de la empresa de Seguros Pacifico de Arequipa.

b. Precisar la auto realizacion a nivel de autoconcepto, empatia y realizacion social y de
afrontamiento que estd logrando el personal del area comercial en la empresa de Seguros
Pacifico de Arequipa.

c. Establecer la rotacion laboral interna y externa que existe en el personal del area comercial en
la empresa de Seguros Pacifico de Arequipa.

d. Determinar el tipo y grado de influencia de la motivacion y auto realizacion personal en la

rotacion laboral del 4rea comercial en la empresa de Seguros Pacifico de Arequipa.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

1.1 La motivacion laboral

1.1.1 Definiciones

La motivacion hace referencia a un proceso, su origen parte de la necesidad, carencia, deseo
o temor, que se traduce en objetivos en tormo a los cuales la persona orienta su comportamiento.
En general, Chiavenato (2011) define a la motivacion como “el resultado de la interaccion entre
individuo y la situacion que lo rodea. Esto quiere decir que, las situaciones que viva cada individuo
se dara dicha interaccidn, y de esta dependera si lo motiva o no”. Entonces para que exista una
motivacion se requiere de una interaccion. Asi, (Lopez, 2015) complementa esta definicion,
indicando que “todo comportamiento que sea motivado esta orientado hacia un objetivo en
particular, asi mismo, involucra un impulso o necesidad y estd asociado a un sistema cognitivo de

pensamientos y conocimiento” (p.71).

Koontz (Vadillo, 2017) como: “aquella que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,

necesidades, anhelos y fuerzas similares” (p.15); o sea es el impulso y esfuerzo que se desarrolla
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para satisfacer un deseo o meta, haciendo que la persona actie y se comporte de una determinada

manera.

En este sentido, la motivacion implica tres aspectos fundamentales: nace del interior de la
persona en forma de deseo o necesidad; surge desde el exterior, a partir de la existencia de un fin,
meta u objetivo, denominado también incentivo, e implica la eleccion de una estrategia de accion.

En el campo del trabajo se habla de la motivacion laboral, la cual es entendida por (Peiia,
2015) como: “La voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales,
condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual” (p.32).

Para (Infestas, 2017)

Es la fuerza interior que empuja a la gente a trabajar, a cuidar su tarea. Pretende despertar
en el individuo la dindmica del trabajo mediante diversos sistemas de direccion
(remuneracion de iniciativas, fijacion de objetivos, competitividad, etc.). Los empleados
motivados son aquellos que consideran que su trabajo les ayuda a alcanzar sus metas

importantes.

Hace referencia a la capacidad que tiene una empresa de mantener implicados a sus
empleados para dar el maximo rendimiento y conseguir asi, los objetivos empresariales marcados
por la organizacion. Esta motivacion en el trabajo es fundamental para aumentar la productividad
empresarial y el trabajo del equipo en las diferentes actividades a realizar, ademas de que cada uno
de los trabajadores de la organizacion se siente realizado en su puesto de trabajo y se identifica con
los valores de la empresa; de esta forma, los trabajadores se consideran parte importante de la

empresa y trabajan para conseguir lo mejor para ellos y para la empresa.

Seglin (Palma, 2016) “a pesar de no tener una relacion especifica, las empresas buscan
satisfacer las necesidades de sus trabajadores para que laboren con mayor eficiencia y eficacia” (p.
28). Esto se realizaria por medio de programas y politicas de atencidon en el area de recursos

humanos.
En tanto, que (Gonzales, 2010) define la desmotivacion como:

Una falta absoluta de motivacion tanto intrinseca como extrinseca. Es el grado mas bajo
de autodeterminacion y va unido a la falta de intencionalidad para la accion o de
comprometerse con una accion, pues la persona no valora la actividad realizada o no se

siente completamente capaz de realizar una actividad con resultado positivo. (p. 84)
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Las complejas motivaciones que mueven a los hombres a trabajar no pueden explicarse en
forma simplista, se trabaja por dinero, por la necesidad de actividad, por la necesidad de tener
interaccion social para lograr estatus social, y por sentir que somos eficientes y podemos

enorgullecernos de nuestro trabajo.

1.1.2 Caracteristicas de la motivacion laboral
Segun menciona (Ramirez & Alvitez, 2015) “el estudio de la motivacion puede ayudar a
entender el comportamiento humano, controlarlo por medio de las necesidades o motivos y actuar

segun sus objetivos y metas” (p. 12); por tanto, tienen diferentes caracteristicas:
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Caracteristicas Descripcion
Es oculta Muchas veces la motivacidon no se ve, solo esta presente en las acciones de la

persona, en mecanismos fisiologicos (tejidos, glandulas, hormonas) que
pueden actuar en el comportamiento observable. Esta motivacion puede ser
deducible a partir de los cambios observados en el comportamiento.

Es cognoscible | Cada ser humano puede percibir que necesidad tiene en un momento
especifico.

Es recurrente Las motivaciones son recurrentes, pues el atractivo de las metas son
temporales. Transcurrido un periodo mas o menos largo, el proceso de la
motivacion vuelve a empezar.

Es variable Cada razéon que una persona pueda tener en sus motivaciones varia
constantemente segun dos aspectos: el modo de satisfaccion que puede ser de
manera general (segiin la sociedad en que vive y sus valores), individual
(segun su propia persona, pensamiento, intereses, y valores); o segun la
intensidad. Si existe ausencia de un estimulo, se aumenta la motivacion,
mientras que, si hay exceso, viene la saciedad y disminuye la motivacion.
Es Unica, cuando va referida a la tendencia hacia la "supervivencia" o
simultaneamente | actualizacion, crecimiento o desarrollo del propio potencial; y es multiple
unica y multiple | porque existen diversos campos de accion o areas por medio de los cuales se
manifiesta esa tendencia o impulso: sexo, seguridad, aprobacion, afecto, etc.

Fuente: (Ramirez & Alvitez, 2015)

1.1.3 Teorias que explican la motivacion

Las teorias de motivacion son ttiles en la medida que permite demostrar y comparar los
estimulos o elementos que dirigen el comportamiento del colaborador. Por medio de éstas, se
resalta que tiene un origen interno y/o externo, con una naturaleza innata y/o adquirida.

1.1.3.1 Teoria de motivacion de Maslow.

Maslow es considerado el principal exponente de las teorias de la motivacion, a través de
esta teoria el autor “busca explicar qué es lo que motiva a las personas, que es lo que origina o
mantiene a las personas en un comportamiento u otro” (Lozano, 2018, p. 1). En esta teoria se
plantea una jerarquia de las necesidades humanas, “en la que la satisfaccion de las necesidades mas
basicas o subordinadas da lugar a la generacion sucesiva de necesidades mas altas o superiores; de
alli que se habla de la piramide de las necesidades humanas” (Guerri, M., 2021, p. 2), tal como se

observa en la figura siguiente:
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Figura 1

Piramide de la Motivacion de Maslow

Afiliacion

: seguridad fisica, de empleo, de recursos,
WINTS RIS o, familiar, de salud, de propiedad privada

respiracion, alimentacion, descanso
sexo, homeostasis

Fuente. Robbins & Judge (2013), en: (Coloma & Gonzales, 2018).

a. Las necesidades fisioldgicas: También se denominan necesidades bioldgicas o bésicas, son
las necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion, suefio y reposo, abrigo, o el deseo

sexual. Su satisfaccion permite garantizar la supervivencia del individuo.

b. Necesidades de seguridad y proteccion: llevan a que la persona se proteja de cualquier

peligro real o imaginario, fisico o abstracto.

c. Necesidad de afiliacion (de afecto y pertenencia): Son las necesidades de asociacion,

participacion, aceptacion por parte de los colegas, amistad, afecto y amor.

d. Necesidad de reconocimiento: Estan relacionadas con la manera como se ve y se evalua la
persona, es decir, con la autoevaluacion y la autoestima; incluye la seguridad en si mismo, la
confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion y reconocimiento social, de estatus, prestigio,

reputacion y consideracion.

e. Necesidad de auto realizacion: es la necesidad mas elevada dentro de la teoria de las
necesidades y se hallan en la cima de la jerarquia de la pirdmide. Estas necesidades llevan a las
personas a desarrollar su propio potencial y realizarse como criaturas humanas durante toda la vida.

(Guerri, 2021, p. 2)
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El cumplimiento y satisfaccion de las necesidades del ser humano tanto Fisioldgicas, de
Seguridad, Sociales, de Estima y de Auto realizacion tiene relacion directa con el ambiente exterior
como el interior; también definen la motivacién que una persona pueda tener para trabajar. “A nivel
de las organizaciones, las necesidades que impactan directamente en los seres humanos son las
superiores (afiliacion, reconocimiento, auto realizacioén)”. (Lopez, 2015)

1.1.3.2 Teoria ERC de Alderfer.
Clayton Alderfer, al estudiar la anterior teoria, realiza una reformulacion de la clésica teoria
de Abraham Maslow.
“Esta propuesta fue planteada por el psicologo norteamericano Clayton Paul Alderfer
durante la década de los 60°. La remodela dandole una nueva vision, a la cual se le denomina
Teoria ERC (Existencia-Relacion-Crecimiento); asi, reduce las cinco necesidades
planteadas por Maslow a tres (Montagud, 2019), estan son:

a. Necesidades de existencia: Se ocupa de satisfacer los requerimientos bésicos de la
existencia material; en estas necesidades basicas se consideran la provision de elementos basicos
para supervivir. Se corresponden con las necesidades fisioldgicas y de seguridad de Maslow.

b. Necesidades de relacion: Necesidad que tenemos de mantener relaciones interpersonales
importantes; estas necesidades afectan al deseo personal de crear vinculos de importancia y
corresponden a las necesidades de relacion social de Maslow.

¢. Necesidades de crecimiento: Es un deseo intrinseco de desarrollo personal, se refieren al
deseo de desarrollo individual o como lo defini6 Maslow, de estima o auto realizacion. Se centran
en el desarrollo y crecimiento personal. (Moya, 2017)

Figura 2
Piramide de Maslow modificada por Alderfer

= CRECIMIENTO

}—0 RELACION

SOCIAL
{ // RER \\}—b EXISTENCIA
FISIOLOGICAS

Fuente. Moya (2017)

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM = DE SANTA MARIA

Alderfer explica que en el momento que aparece una nueva necesidad, no es imprescindible
que se hayan satisfecho de manera completa las de nivel inferior para que ésta ejerza como un
estimulo motivador y que el orden ascendente de la teoria de Maslow no es el inico modo de ir
satisfaciendo las necesidades.

1.1.3.3 Teoria de Herzberg.

Segun este autor, en su libro “La motivacion para el trabajo”, encontrd que son dos factores
los que intervienen en la satisfaccion de los trabajadores, el primero es la necesidad de evitar el
dolor o las situaciones desagradables y el segundo es la necesidad de crecer emocional e
intelectualmente, las cuales influyen directamente en la motivacion de las personas (Smidts, 2016).

Para este autor existen dos tipos de factores: Los factores motivacionales, que son todas las
caracteristicas subjetivas del puesto de trabajo, son duraderos y estan relacionados con los
sentimientos individuales como: reconocimiento, el desarrollo profesional, necesidades de auto
realizacion, la responsabilidad, autonomia, etc., y los factores de higiene que estan presentes en el
entorno o en el ambiente externo, tales como el salario, condiciones fisicas y de ambiente, entre
otras, las cuales se pueden observar en la figura siguiente:

Figura 3

Fuentes de satisfaccion e insatisfaccion de Herzberg

W
Fuentes de Fuentes de
Satisfaccion Insatisfaccion
— ::c:t?\::csi onales | Factores de Higiene
- Logro ' - Politica y Administracién
- Realizacién - Supervisién
L_|- Reconocimiento .| -salario
- Trabajo en si mismo - Relaciones
- Responsabilidad Interpersonales
- Promocién . - Condiciones Laborales

Fuente: Robbins & Judge (2013), en : (Coloma & Gonzales, 2018).
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1.1.3.3 Teoria de David McClelland.
Segun (Coloma & Gonzales, 2018), en esta teoria, McClelland afirma que “la motivacion
se relaciona directamente con el éxito; segin esta teoria todo trabajador tiene tres tipos de

motivacion: logro, afiliacién y poder” (p. 51). Tal como se aprecia en la figura siguiente:

Figura 4

Teoria de las tres necesidades de McClelland

Eligen para
trabajar antes

a un amigo
que a un experto
Crean buen
Conservan las clima
amistades

ﬁé No les gusta
Necesitan estar solos

mantenerse s
en contacto AFILIACION

Ayudan los
demas
in e |
Se sin que se lo

responsabilizan MOTIVACIONES soliciten ‘
personalmente SOCIALES Son action

en las tramas

i’ de poder
Buscan ? ae
PODER bbb

expertos
INFLUENCIA

en que LOGRO
apoyarse

Expresan
Son resistentes emociones
al estrés de forma
Influyen sobre abierta
los demas

Asumen riesgos

Se marcan objetivos
ambiciosos para que logren
resultados

Fuente. (Coloma & Gonzéles, 2018)

A. Motivacion de afiliacion: La afiliacion va referida a los requerimientos para poder integrar
y realizar las actividades en grupos, (Gonzéles, 2010) senala que:

Es la necesidad de estar con otras personas y tener relaciones personales, es querer
pertenecer a un grupo y ser aceptado. Las personas que tienen este tipo de motivacion son
muy afectivas y otorgan un gran valor a las relaciones personales en el contexto empresarial.
La amistad es un criterio mds importante para las personas que tienen motivacion de
afiliacion que la competencia. Es decir, buscan establecer relaciones sinceras y auténticas
en el &mbito laboral porque buscan sentirse valoradas y reconocidas por los demas.
Algo que los lleva a sentirse muy bien cuando lo logran, pero también, a sufrir mucho ante

los desencantos del mundo laboral en donde existen luchas de egos, rivalidades y deseo de
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sobresalir por encima de los demds. Las personas tienden a pertenecer en un grupo donde los
integrantes tienen algo en comun que los hace afiliarse. En esta motivacion tienen el deseo de

mantener relaciones interpersonales amistosas, disfrutan de la compaiia de otros.

Caracteristicas Descripcion

Iniciativa Es la actitud mediante la cual una persona decide hacer algo esperando obtener

alguin resultado especifico

Habilidades Se manifiestan en el desarrollo de habilidades para establecer relaciones
sinceras y auténticas en el ambito laboral porque buscan sentirse valoradas y

reconocidas por los demas.

Influencia Es la cualidad que otorga capacidad para ejercer un determinado control sobre
el poder por alguien.

Fuente. (Gonzales, 2010)

B. Motivacion por logro. Se siente motivado por alcanzar diversos objetivos y demostrar su
competencia personal. Su motivacion se materializa en el esfuerzo de alcanzar metas de moderada

dificultad, éxitos profesionales y reconocimientos de éstos.

Se puede entender también como el deseo de hacer bien las cosas, o bien, de hacer las
cosas mejor que la mayoria de las personas, el deseo de alcanzar logros superiores a los

anteriormente conseguidos, etc.

Busca realizar las actividades con rapidez y eficacia. la persona pone todo su esfuerzo,

empefo y dedicacion para lograr su objetivo.

Las principales caracteristicas de la motivacion de logro son presentadas en la tabla

siguiente:
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Caracteristicas Descripcion

Preocupacion por el Generalmente esta motivacion hace que trabajen mas duro
trabajo cuando saben que a cambio obtendran un reconocimiento a
los esfuerzos que han desplegado.

Atencion e interés Muestran atencion en todo lo que respecta a la funcioén
laboral que desarrolla y se interesan por el trabajo, sobre todo
cuando es menor el riesgo a fracasar.

Disposicion Siempre manifiestan su disposicion en realizar las tareas que
le asignan, més ain cuando reciben retroalimentacién
especifica de su desempefio.

Certidumbre Presentan certeza, conviccion o convencimiento del trabajo
que realizan.

Fuente: (Moya, 2017)

C. Motivacion de poder. Es estar en posicion de autoridad respecto a otros, aluden al control
que se ejerce sobre otros, sea como lideres, jefes, etc. (Gonzales, 2010), al respecto sefala que: “El
ambito laboral se caracteriza por la bisqueda de puestos de trabajo que permitan ejercer influencia
o dominio sobre otras personas. Se sienten motivados a sentirse importantes (sube su ego)” (p. 68).
En general las personas que tienen necesidad de poder siempre buscan situaciones competitivas,

tienen a dar mayor importancia al estatus, y consideran secundario al ejercicio eficaz de sus

funciones.
Caracteristicas Descripcion
Dominio Busca influir en las personas para el bien de la organizacion y no del
poder personal.
Actitud Muestran una actitud orientada a crear un impacto en sus
organizaciones.

Convencimiento Estan convencidos y dispuestos a correr riesgos para lograr sus

objetivos.
Capacidad y Tienen la capacidad de usar el poder constructiva o destructivamente
esfuerzo y ponen el esfuerzo necesario para lograr los objetivos.

Fuente: (Paz, 2017)
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1.1.4 Formas de Motivacion
La motivacion se divide en dos tipos, la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca.
1.1.4.1 La motivacion intrinseca.

Es definida como “la motivacion para realizar una actividad con el fin de experimentar el
placer y la satisfaccion inherentes a la actividad” (Elliot, 2018); o sea es aquella motivacion que
viene de adentro, de uno mismo y las recompensas son propias del individuo que ama la actividad
que realiza. (Paz, 2017) encuentra que:

La naturaleza intrinseca del trabajo como el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante,

el avance y el poder de toma de decisiones son fuertes predictores de satisfaccion laboral.

Los empleadores pueden usar las motivaciones intrinsecas de un empleado para obtener el

maximo de la productividad de ese empleado y ayuda al empleado a alcanzar sus objetivos

de desarrollo profesional nace del propio trabajador.

De esta manera la motivacion intrinseca se encuentra relacionada con la satisfaccion
personal ya que en gran parte responde a la necesidad de sentirse autorrealizado. Si un empleado
estd contento con lo que hace y le gusta, eso repercute en su estado de &nimo y en el desarrollo de
sus funciones, permitiendo mejorar su rendimiento en el trabajo; de alli que favorecer la motivacion
intrinseca favorecerd la actividad laboral y debe ser un tema prioritario en la gestion de recursos
humanos de cualquier organizacion.

1.1.4.2 Motivacion extrinseca.

Aquella en la que intervienen factores que no dependen del individuo; o sea factores
externos, “estos hacen referencia a lo que nos rodea, es decir, a todos aquellos aspectos que no
tienen que ver directamente con la personalidad y capacidades del individuo; los que son dados por
otros” (Marin & Placencia, 2017, p. 48).

En el ambito laboral, los empleados estan motivados como consecuencia del beneficio que
les aportard el desempefio de una determinada tarea o bien por eludir una pérdida “se basa en la
recompensa, castigo e incentivo para actuar y realizar una actividad. (Lopez, 2015); de alli que esta
motivacion puede ser satisfecha a través de un premio al rendimiento de los trabajadores a través
de incentivos econdmicos u otros beneficios laborales; entonces las personas realizan su trabajo

para ganar una recompensa o evitar un castigo externo.
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Al respecto Valderrama (2018) considera:
La motivacion extrinseca satisface las dos primeras necesidades de la escala de Maslow,
es decir, las fisiologicas y las de seguridad; porque tiende a la satisfaccion de estas
necesidades a partir de aspectos externos, como las remuneraciones economicas. Se
consideran el reconocimiento de logros y objetivos, los incentivos, las oportunidades de
formacidn o capacitacion y promocion de cargo” (p. 41).

En este tipo de motivacion, las recompensas se vuelven el factor principal para la accion,
resultando atractiva para las personas; en tanto que el castigo es la accion u objeto que no resulta
ser atractivo, lo que puede llevar o repeler que la persona realice o no una actividad o conducta.

Es importante sefialar que estos tipos de motivacion (intrinseca y extrinseca) no son
excluyentes, sino que se interrelacionan. Una buena combinacion de ellas dependerd de como

gestione sus recursos humanos una empresa y de los intereses de los propios empleados.

1.2 La auto realizacion personal

1.2.1 Definiciones

La auto realizacion es una de las necesidades mas elevadas del ser humano, esta se realiza
a través del desarrollo continuo y durante toda la vida de sus actitudes y capacidades, reflejando el
esfuerzo realizado por las personas para lograr su mas alto potencial; seglin la teoria de Maslow se

encuentran en la parte mas alta de la pirdmide de necesidades.

Es definida como: “El crecimiento intrinseco, es el conocimiento interno y buen
desarrollado de sus metas y un sentimiento de orgullo del propio trabajo; implica una necesidad

psicologica de ser y crecer, se trata de llevar al yo a su méximo potencial”. (Sanchez P. , 2017)

Entonces la auto realizaciéon es la realizacion de si mismo y tiene que ver con la
autenticidad, con ser lo que es o lo que pretende ser; conlleva por tanto un trabajo de desarrollo

personal; significa llegar a ser uno mismo en plenitud.
Para (Couse, 2018) la auto realizacion consiste en:
a. Desarrollar todo nuestro potencial para convertirnos en todo lo que somos.
b. Llegar a ser uno mismo en plenitud.

c. Es un camino de autodescubrimiento experiencial, en el cual contactamos con el “Yo

real”, y vivimos desde esa verdadera identidad.
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d. Tiene que ver con la autenticidad, con ser lo que se es, y no con lo que se ha aprendido

o con lo que uno pretende ser alejado de su verdad o realidad interior. (p. 86)

Entonces la auto realizacion es el ideal que tiene la persona respecto a lo que quiere llegar
a ser dentro de su maximo potencial y plenitud total; no en el cumplimiento de las expectativas que
tienen las demés personas. Para (Sole, 2016) “El trabajo sera plenamente positivo si se favorece la
auto realizacion del individuo; asi, si se infrautiliza las aptitudes y capacidades personales corre el
peligro de ejercer una influencia negativa sobre la persona; consecuentemente afecta su satisfaccion

y rendimiento laboral” (p. 23).

1.2.2 Teoria de la auto realizacion

La teoria de la auto realizacion se deriva de la psicologia humanista; es una de las
necesidades mas elevadas del ser humano, ubicada en el quinto nivel de las necesidades en la
piramide de Maslow, por ello es considerado su maximo exponente; cabe aclarar que por el lugar
que ocupa en la piramide “no es una meta; sino es un camino constante donde el aprender a ser
mejores cada dia hace que la persona se acerque a su mejor version” (Garcia, 2015, p. 3); por lo
cual demanda de un desarrollo continuo y durante toda la vida de sus actitudes y capacidades,

reflejando el esfuerzo realizado por las personas para lograr su mas alto potencial;
Maslow formula los postulados siguientes:

a. Significa poder alcanzar las necesidades mas elevadas de la persona, por ejemplo estatus

social, aspiraciones afectivas, logro de metas, etc.

b. Que cada persona logre definir su significado de vida, dedicando el dia a dia a lograr

ese ideal.

c. Se trata de hacer crecer aquello que ya estd en nuestro interior; pues si no se tiene la
aptitud dificilmente podra lograrse, por ello se debe ser consciente de nuestras capacidades

y potenciales. (Sabater, 2021, p. 2)

Entonces la auto realizacion es la realizacion de si mismo y tiene que ver con la
autenticidad, con ser lo que es o lo que pretende ser; conlleva por tanto un trabajo de desarrollo
personal; significa llegar a ser uno mismo en plenitud. De esta manera tiene que ver con los

objetivos altamente abstractos y que no se consiguen con acciones concretas, sino con cadenas de
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acciones que se producen durante periodos relativamente largos; asi cada persona tiene diferentes

y personalizadas necesidades se auto realizacion.

1.2.3 Caracteristicas principales

Las principales caracteristicas que se consideran respecto a la auto realizacion en las

personas se presentan en la tabla siguiente:

Caracteristicas

Descripcion

No es un proceso

lineal

Pasa por etapas o0 momentos de inseguridades o en las que las
propias seguridades se sienten amenazadas; entonces implica

firmeza en valores.

Demanda constancia

v creatividad

Se refiere a la fuerza intrinseca que nos guia a la meta, y la
creatividad implica encontrar o crear diferentes caminos para

lograr la cumbre personal.

Esta dentro de la

persona

La auto realizaci6n, es innata, es un potencial que emergera

poco a poco.

Fuente: (Sabater, 2021)

1.2.4 Componentes de la auto realizacion personal

La auto realizacion estéd integrada por los siguientes componentes:

1.2.4.1 Auto concepto.

El auto concepto se refiere a:

La imagen que la persona se forma de si mismo, o dicho de otra forma, a las asociaciones

mentales que adquiere sobre si mismo. Sus reacciones emocionales y sus conclusiones

sobre si mismo dependen de la interpretacion de sus vivencias y de sus situaciones desde

la primera infancia. (Bertrand, 2015)

Dentro de este contexto la auto-imagen dentro de la auto realizacion comprende tres

aspectos importantes:

a. Autoconcepto y satisfaccion: El autoconcepto se relaciona con el bienestar subjetivo, la

satisfaccion con la vida se expresa en forma de juicio global que la persona realiza sobre su

trayectoria vital, y los afectos positivo y negativo son respuestas emocionales ante los diferentes

eventos que se experimentan. (Lagarda, et al., 2021, p. 78).
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b. Autoconcepto competencial: Las personas con un elevado autoconcepto de las
competencias evalian de forma mas eficaz sus capacidades. El autoconcepto de las competencias
se refiere a la percepcion de las capacidades de los sujetos para enfrentarse de forma eficaz al
ambiente en base a comportamientos de accidn, persistencia y esfuerzo; es decir, a la autoimagen
que tienen respecto a los dominios y capacidades que ha desarrollado la persona, tanto en campos
cognitivos, sociales y de creatividad. (Ramos & Rodriguez y Aguirre, 2017)

¢. Autoconcepto de bienestar fisico: “El autoconcepto de bienestar fisico se encuentra
asociado con la auto imagen corporal en relacion con su sexo, edad, habitos de vida mas o menos
saludable” (Videra & Reigal , 2013, p. 24)

1.2.4.2 Empatia y realizacion social.

La empatia es la capacidad de percibir la experiencia subjetiva de otra persona; es definida
como: “La capacidad que tiene el individuo para percibir los sentimientos y emociones ajenas e
interesarse activamente por ellas, mostrando gran sensibilidad y comprension frente a los diferentes
puntos de vista de los otros” (Turner, 2019, p. 42).

La empatia dentro de la auto realizacion implica:

A. Interés por los demads: Es “la capacidad o habilidad que tiene el individuo para tratar a las
demas personas, mostrando interés por los problemas, estados de &nimo o emocional de las demas
personas seguin sus reacciones emocionales; o sea comprender los sentimientos de otros” (Flores,
2016, p. 33)

Entonces, es la capacidad para comprender que lo que sienten los demas afecta los diferentes
espacios y actividades de la vida, pasando por la politica, las relaciones amorosas, la educacion de
los hijos, la labor ocupacional, etc.;

B. Actitud de comunicacion: Se refiere fundamentalmente a la comunicacion positiva con
los demas que marca un estilo de relacion interpersonal, como caracteristicas basicas presenta:

a. Comunicarse en forma directa, de frente y sin rodeos.

b. Expresar las ideas, sentimientos, etc. de manera consciente, congruente, consecuente y
equilibrada.

c. Expresion de ideas y sentimientos haciendo valer los derechos legitimos sin herir o perjudicar
al interlocutor

d. Actuar desde un estado interior de equilibrio y dominio propio. (Lopez, 2015)
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1.2.4.3 Afrontamiento: Se refiere a “la capacidad de enfrentar de forma activa y positiva
situaciones dificiles; es un proceso complejo y multidimensional que es sensible tanto al ambiente
(demandas y recursos) como a las disposiciones de personalidad” (Fergus y Zimmerman, 2005),
como se citd en Jiménez (2018, p. 18); entonces es la forma en que las personas enfrentan
situaciones dificiles, es complejo por cuanto cada persona las afronta de diferente manera e
influyen otros factores (internos y externos).

Las formas de afrontamiento que resultan adaptativas serian aquellas que consiguen disminuir
el distrés fisioldgico y mejorar la respuesta corporal, minimizar las reacciones emocionales
subjetivas negativas y amplificar las positivas, asi como reforzar la autoestima, aumentar
recompensas y disminuir castigos o resolver los problemas y mejorar el rendimiento y ajuste social.
(Vidal, 2019, p. 81) identifica como principales caracteristicas del afrontamiento:

Es un proceso cambiante en funcion de la valoracion misma que le da el sujeto; no es
automatico; o sea puede ser aprendido en la practica; requiere de esfuerzos para manejar
la situacion problematica o adaptarse a la misma; y presenta necesariamente un proceso
de autoevaluacion. Implica entonces: Autoconfianza y reto de afrontamiento; actitud y

auto exigencia, y actitud ante las dificultades.

1.3. La rotacion laboral
1.3.1 Definiciones
La rotacion laboral, en general, se refiere a la cantidad de colaboradores o trabajadores que
ingresan a la empresa para sustituir a otros que ya laboraban; asi no se considera rotacion cuando
se trata de un crecimiento institucional; es decir, el ingreso de nuevos trabajadores que entran a
formar parte de la organizacién, mas no a sustituir a otros que ya existan.
Es el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente definido por ¢l
(Chiavenato, 2007, p. 57) dice:
La rotacion del personal se utiliza para definir la fluctuacion del personal entre una
organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente estd definido por el volumen de personas que ingresan y que
salen de la organizacion.
En este sentido el indice de rotacion esta determinado por el nimero de trabajadores que se
vinculan y salen en relacion con la cantidad total promedio de personal en la organizacion, en un

periodo de tiempo. Flores, Abreu y Badii, como se citd en: (Jaramillo, 2015) dicen que “detras de
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una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion laboral
y esto a su vez estéd influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una
insuficiente gestion de los recursos humanos” (p.81).

Se puede decir que la rotacion de personal es un factor importante en la productividad, y el
retener al personal hace que las empresas creen ventajas competitivas ante el mercado, una
estabilidad en la prestacion del servicio hacia el cliente y disminucién de costos en la contratacion
y formacion profesional.

Por otro lado, se debe sefialar que la rotacion laboral implica costos para la organizacion,
al respecto algunos autores como Aguilera (2018, p. 7) consideran que:

Involucra costos primarios o de sustitucidon, secundarios y terciarios, los primeros se
refieren a las inversiones que realiza la empresa para cubrir las vacantes (costos de
reclutamiento, de seleccion, de formacion y de desvinculacion laboral), y los costos
secundarios es lo que destina la empresa durante el tiempo en que la vacante no estaba
cubierta. Y los terciarios referidos a pérdidas en los Costo por inversiones negocios
alteracion del servicios e imagen de la empresa.

Entonces la rotacion de personal en la empresa representa importantes costos y repercute
negativamente en el normal desarrollo de esta.

1.3.2 Causas de la rotacion de personal

Segun (Millan, 2006), “la rotacién de personal no es una causa, sino un efecto, la
consecuencia de ciertos fendmenos localizados interna y externamente en la organizacion sobre la
actitud y el comportamiento del personal” (p.13).

Dentro de los fenomenos internos que ocurren en la organizacion, destaca el salario, la
politica de beneficios, las oportunidades de crecimiento profesional, el tipo de relaciones humanas
desarrolladas dentro de la organizacidn, la cultura organizacional y la politica de reclutamiento y
seleccion de recursos humanos.

Se han analizado diversos determinantes relacionados a la rotacion de personal en diversos
estudios, cada una de ellos no ha acercado a las causas por las que se presenta la rotacién en un
centro laboral. Un estudio revelador fue el abordado por Flores, Abreu y Badi (Jaramillo, 2015)
que analizaron los factores que originan la rotacion del personal en la insatisfaccion laboral y

encontraron que:
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Es preponderante para la rotacion, ahora bien esta insatisfaccion es generada por diversos
motivos como la complejidad de las tareas y actividades desarrolladas, ello provoca estrés laboral
y finalmente la salida, cambio o renuncia al puesto de trabajo, junto a ello la seleccion incorrecta
del trabajo, es decir, el perfil del trabajador no coincide con las exigencias del puesto, habiendo
desercion y rotacion.

1.3.3 Importancia de la satisfaccion laboral en la rotacion de personal
La rotacién se entiende como uno de los principales motivos por los cuales se abandona el
puesto de trabajo.
Estudios realizados por (Lozano, 2015) sobre la relacién de estas dos variables concluyeron
en: “Si un empleado no se encuentra satisfecho en su trabajo, buscaré alternativas que le produzcan
una mejora en su situacion, bien a través de la rotacion en su puesto de trabajo, o bien abandonando
la organizacion” (p.59).
Se desprende entonces que la insatisfaccion laboral induce a una situacion de rotacion o
cambio con la esperanza de lograr mejoras en su entorno laboral.
Es importante para cualquier empresa tener a los trabajadores satisfechos a fin de lograr un
mejor desempefio en la empresa por lo siguiente:
a. Tasas disminuidas de ausencia y rotacion. A quienes les gusta su trabajo es muy dificil
que renuncien o falten al trabajo, lo cual ahorra el tiempo y dinero para el area de Recursos
Humanos.
b. Productividad mayor. Los empleados satisfechos se desempenan mejor. Se produce la
efectividad de las compaiias con més empleados contentos.
c. Lealtad. Si un empleado siente que apoyan sus intereses, trabajan con mayor
compromiso y empeflo. Lo que se denomina concepto de comportamiento ciudadano.
(Biasi, 2018, p.40)

1.3.4 Formas de rotacion de personal

1.3.4.1 Rotacion interna.

La rotacion laboral interna en una empresa se refiere basicamente al cambio de puesto de
trabajo que internamente se produce a nivel de los colaboradores, generalmente responde a las
estrategias y necesidades de gestion empresarial.

Existen diferentes casos en que se produce la rotacion laboral interna, ya que las

caracteristicas propias que adquiere cada caso las ha definido de diferente manera.
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La rotacion laboral interna en instituciones privadas, difieren de la rotacion laboral en las
instituciones estatales; sin embargo, en la tabla siguiente se presentan los principales tipos de

rotacion laboral interna:

Tipos de rotacion Descripcioén

Reubicacion Cuando por razones de resultados de evaluacion corporativa, se
dispone mediante normas legales especificas la reestructuracion de
la entidad, realizdndose un cambio estable a otro puesto.

Reasignacion de | Cuando se traslada a un trabajador en forma permanente e interna de

puesto area a area.

Permuta Cuando se produce el cambio de colocacion de un mismo nivel, en
las mismas condiciones.

Promocion Cuando en base al reconocimiento de méritos y calificacion obtenida

en concurso, el trabajador es desplazado a un nivel superior;
implican una mayor importancia, jerarquia y/o remuneracion. Con la
promocion se pretende la adquisicion de nuevas experiencias que les
permitirdn enriquecer sus conocimientos, habilidades y potencial
profesional.

Cambio de puesto Esta implica un cambio de puesto de trabajo de manera voluntaria
del mismo nivel y contenido tecnoldgico y/o funcional y aprobada
por la plana jerdrquica

Destaque Cuando se autorice el desplazamiento temporal de un trabajador
dentro de su mismo pliego o a otra dependencia o sucursal por
necesidad de la institucion o por solicitud del trabajador.

Traslado Cuando se autoriza el desplazamiento de un servidor de a otra,
generalmente por necesidad de servicio, tiene un caracter
permanente, puede darse por fusidon, desactivacion, extinciéon o
reorganizacion

Fuente: Infopublic (2019).

1.3.4.2 Rotacion externa.

Es definida por Castillero (2019) como “aquella en la que un empleado sale de la empresa o
bien entra en ella, con lo que se produce una separacion entre esta y el empleado o una integracion
de un nuevo empleado; puede ser voluntaria o involuntaria” (p. 4); o sea se refiere a la entrada y
salida del personal de la organizacion.

Segun (Corredor, 2018) puede darse por diferentes razones:

a. Salida voluntaria: Se produce cuando el trabajador decide por diferentes motivos renunciar
voluntariamente al trabajo, poniendo fin a la relacion laboral, estos motivos escapan del control de
los empresarios. Puede ser por motivos personales, familiares, quiera tener mas tiempo para su

familia o propio ocio. etc. También en el caso de muerte del trabajador
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b. Despido: Se produce cuando la direccion decide acabar una relacion laboral con un
empleado por necesidad econdmica o un mal funcionamiento entre el empleado y la organizacion.
Las rupturas laborales involuntarias suponen el resultado de decisiones muy dificiles, que tienen
un profundo impacto sobre toda la organizacién y, sobre todo, sobre el empleado que pierde su
puesto de trabajo.

c. Nueva oferta laboral: Es cuando finaliza su relacion con la empresa por haber obtenido
una nueva oferta de trabajo, que generalmente considera mejor por obtener mas beneficios o porque
quiera cambiar de profesion. Generalmente con ello muestra su insatisfaccion con el trabajo y las
condiciones laborales.

d. Jubilacion o incapacidad permanente: Este caso considera el pase al retiro o haber
quedado con algin tipo de invalidez permanente que no le permitira desempenar labores
ocupacionales. (p. 61-62)

1.4 Analisis de antecedentes investigativos
1.4.1 Internacionales

(Orbe, 2019), en Ecuador estudio los factores motivacionales que inciden en la rotacion de
personal en la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, concluyendo en que:

Las personas tienen motivacion para diferentes cosas, unas en relacion con el trabajo y otras en
relacion con otras actividades, también se pudo encontrar personas con motivaciones compartidas
que, si bien las tienen por temas extra laborales, poseen un adecuado caudal de motivacion en su
trabajo. El factor motivacional que influye en la rotacioén del personal es el “trabajo en si”, este se
refiere a la satisfaccion en el cargo ocasionando la rotacidn en la institucion. También se constatod
que el factor “responsabilidad” cuenta con mayor porcentaje (78%), las “posibilidades de
crecimiento”, obtuvo el menor porcentaje (41%). En los resultados de los factores higiénicos de
Herzberg el 86% corresponde al factor “status”, el tener prestigio en su trabajo influye en su
motivacion. Las “condiciones del empleo” que favorecen la motivacion son: puestos de trabajo
(ergonomia), muebles, materiales de oficina, salud ocupacional. Y el “sueldo” influye porque
perciben que satisface sus necesidades y las de su familia.

(Corredor, 2018) presentan un trabajo similar titulado “Influencia del bienestar en la rotacion
de personal en la empresa IDENCORP” cuyo objetivo fue: identificar la existencia de un programa
de bienestar y como maniobraba internamente, asi como describir las causas de rotacion. Como

conclusion sefalan que al tener la empresa una concepcion de bienestar como un estado del

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

individuo donde se desarrolla de forma positiva y satisfactoria en todos los ambitos de su vida
(Personal, familiar, psicosocial, laboral, etc.), esto permitiria que se rompan las barreras en las que
algunas empresas tienden a considerar al empleado como alguien que solo va a su lugar de trabajo
a seguir instrucciones y cumplir sus funciones. Promoviendo en empresas como 10 Idencorp la
importancia del bienestar para el compromiso con la plataforma estratégica (mision, vision,

objetivos organizacionales).

(Cifuentes, 2017) en Chile realizo la investigacion sobre: “Analisis de factores que influyen en
la rotacion de personal en una empresa de rubro de alimentos y bebidas”, arribando a las siguientes

conclusiones:

El lider es clave que pueda generar confianza y cada miembro del equipo sea autonomo para el
buen desarrollo de las actividades diarias. Es importante mencionar, que cuando hace referencia al
lider, no es solamente es al jefe directo, es a todo el equipo gerencial de la compafiia. A nivel
personal, también quiere mencionar un punto esencial que observé a lo largo del desarrollo del
trabajo. La motivacidon externa e interna es de gran impacto para el buen desempefio de las

funciones.

El reconocimiento positivo, agradecimiento y cercania al recurso humano puede cambiar el

rumbo de los resultados.

Otro punto importante, es el impacto de las condiciones laborales, tales como un adecuado
puesto de trabajo, con las herramientas basicas necesarias (computador, teléfono, espacio fisico).
La compaiiia debe proveer minimos recursos para un trabajo adecuado y en la medida que las
condiciones sean mejores, los empleados sentirdn mayor confort, compromiso, y asi poder cumplir

con las funciones y responsabilidades adquiridas.

1.4.2 Nacionales
(Chirinos, 2019), en Lima, investigd sobre la motivacién y satisfaccion laboral de los
trabajadores del régimen CAS de la sede principal de la Corte Superior de Justicia de Huaura,
concluyendo en:
El 64% muestra baja motivacion y, el 83% presenta insatisfaccion laboral (alta y parcial), la
correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es positiva buena (r=0.509). E1 87%
percibe parcial y alta insatisfaccion de las condiciones materiales, la correlacion es positiva buena

entre la motivacién y las condiciones materiales. (r=0.482). El 85% percibe parcial y alta

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

insatisfaccion en beneficios remunerativos; la correlacion entre la motivacion y los beneficios
remunerativos es positiva buena (r=0.359). El 85% percibe parcial y alta insatisfaccion en politicas
administrativas; la correlacion es positiva buena (r=0.359) entre la motivacion y las relaciones
interpersonales. El 85% percibe parcial y alta insatisfaccion en relaciones interpersonales; la
correlacion positiva entre la motivacion y las relaciones interpersonales (r=0.359). El 62% percibe
parcial y alta insatisfaccion en desarrollo personal, se hallé una correlacion positiva buena entre la
motivacion y el desarrollo personal. (r=0.427). El 83% percibe parcial y alta insatisfaccién en
desempefio de tareas; se hall6 una correlacion positiva buena entre la motivacion y desempetio de
tareas. (r=0.408). El 83% percibe parcial y alta insatisfaccion en relaciones con la autoridad. Se
hall6 una correlacion positiva buena entre la motivacion y las Relaciones con la autoridad (r=0.544)

(Linares, 2017), también en Lima realiz6 una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el centro de salud la
Huayrona 2017. El tipo de investigacion fue descriptivo, correlacional. El enfoque que presenta es
cuantitativo. El disefio es no experimental y de corte transversal. La muestra fue constituida por 48
trabajadores del Centro de Salud la Huayrona. Se aplicaron dos instrumentos, el test de motivacion
laboral y el cuestionario de desempefio laboral. Concluyo que:

Existe una relacion Rho=0,806 es positiva y directamente proporcional entre la: motivacion y
desempefio laborales; o sea, al aumentar el valor de una variable, también lo hara la otra y
viceversa. Al ser p <0,05 existe una relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa. La correlacion de Spearman es 0,806 lo que significa que
hay una correlacion significativa muy alta. Existe relacion significativa y muy alta (correlacion de
Spearman es 0,743) entre la motivacion extrinseca con el desempefio laboral. Existe relacion
significativa y muy alta entre la motivacion intrinseca con el desempefio laboral, ya que la
correlacién de Spearman fue de 0,783 lo que significa que hay una correlacion.

(Castillo, 2017) Ambiente laboral y rotacion de los colaboradores en la empresa Nexos S.A.C.
Tesis maestria. Lima: Universidad Inca Garcilazo de la Vega, concluyo en:

La estructura de la organizacion, la responsabilidad, el desafio, la cooperacion, la identidad, las
relaciones y los estandares no influyen significativamente en la rotacién de los colaboradores en
la empresa, La recompensa influye significativamente en la rotacion de los colaboradores, siendo
las remuneraciones e incentivos los que maés influyen en la decision de rotacion. Los conflictos

influyen significativamente en la rotacion de los colaboradores en la empresa NEXOS S.A.C. Asi,

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE : UNIVERSIDAD

CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

no todas las dimensiones del ambiente laboral influyen significativamente en la rotacion de los
colaboradores en la empresa NEXOS S.A.C.
1.4.3 Locales

(Huichi, 2018), en Arequipa investigd sobre la motivacion intrinseca y las estrategias de trabajo
autonomo en los estudiantes del Instituto Superior Tecnoldgico. Arribo a las conclusiones
siguientes:

La motivacion intrinseca de los estudiantes del Instituto Superior Tecnoldgico “Castilla” -
Arequipa 2018, se encuentra en el nivel alto al 58%, en el nivel regular al 40% y en el nivel bajo
al 2%. Las estrategias de trabajo autdnomo de los estudiantes del Instituto Superior Tecnoldgico
“Castilla” - Arequipa 2018, se encuentra en el nivel regular al 58%, en el nivel alto se encuentran
al 40% y en el nivel bajo al 5%. Asi, la motivacion intrinseca influye moderadamente y de manera
directa y positiva en las estrategias de trabajo autdbnomo en los estudiantes del Instituto Superior

Tecnologico “Castilla” - Arequipa 2018.
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2.1 Descripcion del problema

Todas las empresas tratan de mantener involucrados a sus colaboradores, para asi poder obtener
el maximo rendimiento y conseguir los objetivos empresariales asignados por la Compaiia.
Aunque no es sencillo retener a los colaboradores, hay que considerar varios aspectos dentro de la
organizacion que son necesarios en todos los puestos de trabajo, aspectos que actualmente varias
empresas estdn tomando en cuenta; aspectos como; clima laboral, constante capacitacion, bonos

por cumplimiento de objetivos, beneficios, constante comunicacion, entre otros.

Definitivamente el considerar estos aspectos dentro de la empresa favorece no solo el que los
colaboradores se encuentren mas identificados con ellos, si no también reduce la rotacion de
personal en casi todas las areas. Una de las areas donde hay més rotacion de personal, a pesar de

todos los esfuerzos de mejora que la compaiiia pueda implementar, es el area comercial.

Esta area es la mas importante de una organizacion, ya que es la fuente principal de ingresos y
por ende tiene que cumplir con cuotas de ventas que la mayoria de veces es ascendente afio a afio,
o mes a mes, y si no logran el objetivo puede ser motivo de desvinculacion laboral; los
colaboradores trabajan bajo mucha presion, es por ello que antes que los desvincules, ellos

prefieren renunciar.

Una alta rotaciéon laboral suele suponer més inconvenientes que beneficios para cualquier

empresa, y por lo tanto es algo que tenemos que evitar.

La Empresa Pacifico Seguros se ubica en el mercado asegurador peruano desde 1992, cuenta
con el respaldo del grupo Credicorp Ltd. (NYSE: BAP), tiene por objeto contratar u administrar
operaciones de seguros y reaseguros de riesgos generales, y realizar inversiones financieras e
inmobiliarias. Su objetivo principal es servir a sus clientes con soluciones de gestion de riesgos que

protejan aquello que valoran y asi aseguren el logro de sus metas.

El crecimiento de esta empresa se ha visto favorecida por el alto riesgo a la siniestralidad en
nuestro pais y la ampliacion de la oferta de nuevos seguros lo que ha motivado el incremento de la
demanda; asi, entre los seguros que ofrece se encuentran: El seguro de salud, seguro oncologico,
seguro vehicular, seguro de hogar, seguro de viajes, jubilacion (AFP), accidentes personales, Pyme,
empleados y patrimonio, cabe sefalar que el ramo mas representativo de la empresa es el seguro

de vida.
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Consecuentemente con la ampliacion de la estructura orgénica, cuenta con cuatro gerencias
centrales, cada una con cinco divisiones; con un progresivo incremento del recurso humano con
habilidades que han favorecido el rendimiento laboral y por ende los resultados financieros de la
empresa. También se observa una importante penetracion de la competencia, al incrementarse la
oferta de Aseguradoras; generando a su vez la atraccion del recurso humano, al ofrecer ofertas de
trabajo con ventajas competitivas para los trabajadores, favoreciendo de esta manera el alto indice

de rotacion laboral en las empresas aseguradoras.
Segun Saratoga (Rivera, 2019) en los ultimos afios

El indice de rotacion laboral en el personal en el Sector Seguros, a nivel de Lima, es de
16.7% para personal administrativo y de un 37.9% para personal de fuerza de ventas.
Especificamente en Rimac seguros (2017), la rotacioén anual alcanzo un 37.77%. Y en toda
la compaiiia de Pacifico seguros (BVL, 2018) para el 2018, fueron 1 607 personas las que
dejaron la compania, en la mayoria de casos por renuncias voluntarias y tuvieron 957

nuevos trabajadores, distribuidos por genero y edad de la siguiente manera:

Tabla 1

Tasa de rotacion de personal en el 2018, por género y edad en Pacifico Seguros

Desglose Numero de ceses
Edad <30 afios 516

30 — 50 afios 1051

>50 afos 40
Género Femenino 1156

Masculino 451

Fuente. Pacificos Seguro (2018)

Estos altos indices de rotacion en Pacifico Seguros generan consecuencias negativas derivadas
de la incorporacion de nuevos colaboradores con falta de experiencia, la falta de capacitacion,

desconfianza en los clientes, etc.

Entendiendo la importancia para todo ser humano la motivacion laboral como la necesidad de
auto realizacion personal, se considera importante estudiar la influencia que puede tener estas

variables en la rotacion laboral de Pacificos Seguros de Arequipa, bajo la hipotesis de que el logro
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de los objetivos personales, permite el logro de los objetivos empresariales y asi se garantiza la

permanencia del personal.
2.2 Tipo, disefio y nivel de investigacion
2.2.1 Tipo de investigacion
Es una investigacion de campo, la cual es definida por (Sanchez, Reyes, & Mejia, 2018) como:

Aquellas que se realizan en el medio ambiente donde se presenta el problema que se va a
investigar. Requiere ir al mismo lugar de los hechos. Las investigaciones estan dirigidas a descubrir
las relaciones e interacciones entre variables sociologicas, psicoldgicas y educativas en estructuras
sociales reales que se llevan a cabo en situaciones de la vida, como escuelas, fabricas,

organizaciones € institutos.

Presentara un enfoque cuantitativo, ya que obtendréd informacion cuantificable, este enfoque es

definido por (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014) como:

“Aquella investigacion en la que los valores de medicion asumen expresion numérica; y, porque
asi lo enuncia los cdnones de la investigacion cientifica, ya que posibilita trabajar con cantidades

en la investigacion; ademds de medir eficazmente el instrumento aplicado”.
2.2.2 Diseiio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental por cuanto no se manipula ninguna variable y

segin (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) la define como:

El disefio no experimental es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna
variable. El investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes. Se observan
los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego

analizarlos.

2.2.3 Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es explicativa ya que se explicara la repercusion de la variable

independiente en la variable dependiente. Segun (Villalta, 2016)

Se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante el establecimiento de relaciones causa-
efecto. En este sentido, los estudios explicativos pueden ocuparse tanto de la determinacion de las

causas (investigacion post facto), como de los efectos (investigacion experimental), mediante la

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~&@  DE SANTA MARIA

prueba de hipdtesis. sus resultados y conclusiones constituyen el nivel mdas profundo de

conocimientos.
2.3 Técnicas, instrumentos y materiales de verificacion
Para medir la variable de motivacion laboral:

Se aplico la técnica de encuesta a través del instrumento Cuestionario de Motivacién Laboral
elaborado por la graduando basado en: la Escala de Motivacion MLP (Logro, Poder y Afiliacion)
de Steers, R y Braunstein, adaptado al Pertu por: Sonia Palma y el Test de motivacién de Chirinos

(2019)

Este instrumento estd compuesto por tres dimensiones: La motivacion de logro, de poder y de

afiliacion.
En cuanto a la calificacion:

Se realiza a través de las alternativas presentadas en los ftems en del siguiente modo:
Frecuentemente: 5 puntos; A veces: 4 puntos; Neutro: 3 puntos; Casi nunca: 2 puntos; Nunca: 1

punto.
Se califica teniendo en cuenta las plantillas con respuestas
Tipificacion:
Los Item y puntajes son semejantes.

Valoracién: Para interpretar los puntajes en las Escalas Parciales de motivacion laboral, utilice

los siguientes criterios:
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Tabla 2

Escala por dimension de motivacion

Niveles Rango en Rango en
logro y filiacic
poder afiliacion

Muy baja motivacion 0-7 0-6

Bajo motivacion 8-14 7-12

Media motivacion 15-21 13-18
Alta motivacion 22-28 19-24
Muy alta motivacion 29-35 25-30

Fuente: Chirinos (2019)

Tabla 3

Escala completa de motivacion laboral

Rango (puntos) Valoracion de la motivacion
0-20 Muy baja motivacion
21-40 Baja motivacion
41-60 Media motivacion
61-80 Alta motivacion
81-100 Muy alta motivacion

Fuente: Chirinos (2019)

Para medir auto realizacion se aplico el Cuestionario de auto realizacion personal en la empresa,
basado en el Cuestionario de auto realizacion AURE de Aciego, Dominguez y Hernandez (2005).
La calificacion de las alternativas: Nunca (1) Casi nunca (2) Alguna vez (3) Casi siempre (4)

Siempre (5)

En cuanto a la escala de calificacion por dimension se presenta en la tabla siguiente:
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Tabla 4

Escala por dimension de auto realizacion

Niveles Rango en Rangoen Rango en

autoconcepto empatia  afrontamiento

Deficiente 0-8 0-5 0-7

Baja 9-16 6-10 8-14
Regular 17-24 11-15 15-21
Buena 25-32 16-20 22-28
Excelente 33-40 21-25 29-35

Fuente. Aciego, Dominguez y Hernandez (2005)

Y la escala completa se presenta en la tabla siguiente:
Tabla §

Escala completa de auto realizacion laboral

Rango (puntos)  Valoracion de la motivacion

0-20 Deficiente
21-40 Mala
41-60 Regular
61-80 Buena

81-100 Excelente

Fuente: Aciego, Dominguez y Herndndez (2005)

También se aplico el Cuestionario de conciliaciéon de las aspiraciones personales y las
metas de la empresa, elaborado por la graduando. La calificacion de las alternativas fue: Muy
de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2), Muy

en desacuerdo (1). Y la escala de valoracion total fue:
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Tabla 6

Escala completa conciliacion de las aspiraciones personales con las metas de la empresa

Valoracion Puntaje

Muy baja 0-11

Baja 12-22

Regular 23-33

Media 34-44

Alta 45-55
Tabla 7

Escala de dimension de rotacion

Valoracion Rotacion  interna/

Rotacion externa

Muy baja 0-4
Baja 5-8
Regular 9-12
Media 13-16
Alta 17-20

Y para calificar en forma general la rotacion laboral desde la percepcion de los trabajadores se

establece el puntaje final siguiente:
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Tabla 8

Escala completa de rotacion laboral

Rango (puntos) Valoracion
0-16 Baja

17-24 Regular
25-40 Alta

Y respecto a la operacionalizacién de variables de la investigacion se presenta en la tabla

siguiente:

Tabla 9

Cuadro de coherencias
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Variables Dimensiones Indicadores ftems
: Preocupacion 1,2
Variable Motivacion de logro  Atencion e interés 3.4
independiente . -, 56
Disposicion )
. i 7
Motivacion Certidumbre
., Influencia 8,9
Motivacion de poder Actitud 10,11,12
Control 13,14
Motivacion de Interaccion 15,16,17
afiliacion Contacto social 18,19,20
Auto realizacion Autoconcepto y satisfaccion 1-2-3,
Autoconcepto en el Autoconcepto competencial 4-5-6
ambito laboral Autoconcepto de bienestar fisico 7-8
Interés por los demas 9-10-11
. FRoal Actitud de comunicacién 12-13
Auto realizacion Fmpatiay . 14-15-16
realizacién social Autoconfianza y afrontamiento.
_ Actitud y auto exigencia }g' ég
Afrontamiento Actitud ante las dificultades )
Conciliacion de las L3S .metas y obj etivos de la empresa 1-2-3
aspiraciones motivan al trabajador.
personales y las metas  compatibilidad de las  aspiraciones 4-5-6
de la empresa personales y las metas de la empresa.
Compromiso de la empresa con el 7-8-9-10
trabajador.
Satisfaccion con el logro de 11. 12
aspiraciones personales. ’
Reubicacion de puesto 1.2.3
Variable Rotacion interna Promocion. 4’ ’
dependiente Razones personales 5
. . Despido 6
Rotacion de Rotacion externa Nueva oferta laboral 7
personal Jubilacién o incapacidad permanente 8

Fuente. Elaboracion propia

2.4 Campo de verificacion

2.4.1 Ubicacion espacial
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La investigacion se realiz6 en la ciudad de Arequipa en un grupo de ventas de seguro de vida
dentro de la Compaiiia de Seguros Pacifico.
2.4.2 Ubicacion temporal

Se realiz6 de julio a diciembre del 2021, es transversal ya que recogieron los datos en un
momento dado y no en un corte de tiempo.
2.4.3 Unidades de estudio

Las unidades de estudio lo conforman 94 trabajadores que laboran en el area comercial de la
Compaiiia de Seguros Pacifico, laboran en el 4rea comercial de la empresa, cumplen la funcion
principal de vender seguros.
2.5 Estrategia de recoleccion de datos
2.5.1 Organizacion
a. Se seleccionaron y aplicaron los instrumentos respectivamente para la recoleccion de datos de
las variables de investigacion.
b. En la recoleccion de datos se usaron fuentes primarias y fuentes secundarias o indirectas de
libros, documentos, revistas, etc. tanto bibliograficos como virtuales. Este proceso se ejecutara de
la manera siguiente:
Iro. Busqueda y seleccion de la informacion
2do. Organizacion y clasificacion de la informacion
3ro. Andlisis y comparacion de la informacion
4to. Sistematizacion
c. Para el procesamiento de la informacion recolectada se aplicé el método estadistico descriptivo,
la presentacion serd sistematizada en tablas y representada en graficas estadisticas; y haciendo uso
del Programa de Excel.
d. Los resultados fueron analizados teniendo en cuenta las bases tedricas, los objetivos e hipdtesis
formuladas en la investigacion.
2.5.2 Validacion del instrumento

La validez y confiabilidad fue validado a través de la prueba estadistica de fiabilidad de Alfa de
Cronbach, obteniéndose un indice de motivacion en general de o = 0.93 siendo asi aceptable, en
cuanto a las necesidades el de logro obtuvo un a = 0.809, el poder o = 0.789 y el de afiliacion o =
0.842. Confirmandose asi en cada uno de los casos un porcentaje superior a 0.70 siendo asi

confiable el instrumento.
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El Cuestionario de Auto realizacion AURE de Aciego, Dominguez y Herndndez (2005), fue
validado por su autor a través del contraste piloto para la evaluacion del cuestionario de
Autoconcepto y Realizacion — AURE; el autor utiliz6 la prueba del coeficiente alfa de Cronbach
(), obtuvo un coeficiente de 0,863 por lo tanto, la herramienta es altamente confiable.

El cuestionario de Rotacion laboral basado fue validado en una muestra piloto, obteniendo en la
prueba Alfa de Cronbach un indice de 0,872, con lo que se comprueba que tiene una alta validez y
confiabilidad.

2.5.3 Ceriterios para el manejo de resultados

Concluido el proceso de recoleccion de informacion se procesaron los datos a través de la
tabulacion, sistematizados en tablas y figuras estadisticas; para lo cual se hara uso de herramientas
estadisticas y medios computarizados Programa Excel.

En la interpretacion de los resultados se analizd, teniendo en cuenta los objetivos de la
investigacion, asi como el contenido tedrico vertido en la investigacion y la comprobacion de la

hipotesis.
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CAPITULO III
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Resultados de la investigacion
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A continuacion se presentan los resultados de la aplicacion de los instrumentos de motivacion,
de auto realizacion y de rotacion de personal, sistematizados a través de tablas estadisticas y
representadas en figuras. Se han ordenado segln las variables, las dimensiones e indicadores de la
investigacion.

3.1.1 Resultados sobre motivacion

Tabla 10
Motivacion laboral de logro
Fr %
0-6 Muy baja motivacion 2 2%
Vilido 7-12 Baja motivacion 48 51%
13-18 Motivacion media 44 47%
19-24  Alta motivacion 0 0%
25-30  Muy alta Motivacion 0 0%
Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
Figura 5

Motivacion laboral de logro

60%

50%

40%

30%

20%

10%

o Muy baja Baja Motivacién Alta Muy alta
motivacién motivacion media motivacion Motivacién
Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
Se aprecia en la tabla estadistica que el nivel de motivacion de logro en los colaboradores de la
empresa es baja en el 51% o algo mas de la mitad; sumado el 2% que presenta una muy baja
motivacion se tiene un importante 53% de trabajadores que no encuentran la motivacion de logro

que esperan en el trabajo; esto quiere decir que cuando se acude al centro de trabajo no se preocupan
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por mejorar su desempefio laboral; prestando baja atencion e interés en las actividades relacionadas
a la tarea ocupacional; también demuestran una escasa disposicion por participar en el desarrollo
del trabajo y por reforzar sus conocimientos, y pocas veces sucede que la incertidumbre impulsa
su aprendizaje.

Opuestamente a ello se observa en la tabla que el 47% presenta una motivacion media y en
ningin caso existe una motivacion de logro alta o muy alta, en desmedro del desempefio y
satisfaccion laboral en la empresa; asi, en ningun caso el trabajo o labor que desempefia y su
contexto logra cubrir plenamente sus expectativas.

Se precisa en lineas generales, que la mayoria de los trabajadores presenta una baja motivacion
de logro; en este sentido no existe una motivacion plena para hacer bien la labor ocupacional, ni

tampoco ponen todo su empefio, esfuerzo y dedicacion para ir alcanzando logros superiores.

Tabla 11

Motivacion laboral de poder
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Fr %
0-7 Muy baja motivacion 8 8%
Vilido 8-14 Baja motivacion 44 47%
15-21 Motivacion media 40 43%
22-28  Alta motivacion 2 2%
29-35  Muy alta Motivacion 0 0%
Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 6

Motivacion laboral de poder
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

En la tabla estadistica se observa que el porcentaje mayoritario de trabajadores o el 47% en el
trabajo encuentran una baja motivacién de poder, sumado el 8% para quienes es muy baja esta
motivacion, se tiene un significativo 55% de colaboradores que no se sienten motivados por cuanto

escasamente demuestra preocupacion por mejorarse, le agrada competir y ganar, raramente en el

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

trabajo puede obtener mas control sobre los acontecimientos de su alrededor o puede influir sobre
los demds compaiieros o tiene mayor disposicion cuando realiza esfuerzos que le permiten llevar
el mando.

Por otro lado, se observa en la tabla que el 43% presentan una regular motivacioén de poder y
opuestamente a ello se encuentra el 2% que presenta una alta motivacion de poder; presentando en
estos casos una actitud positiva y un buen estado animico, cuando consideran que han logrado sus
metas mensuales.

Se precisa en lineas generales, que la mayoria de los trabajadores presenta una baja y muy baja
motivacion de poder; ya que es escasa la actitud orientada a crear impacto y no estan totalmente
convencidos de correr algunos riesgos para lograr sus objetivos y tampoco ponen todo su esfuerzo

para lograr sus objetivos.

Tabla 12

Motivacion laboral de afiliacion
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Fr %

0-7 Muy baja motivacion 0 0%

Vilido 8-14 Baja motivacion 28 30%
15-21 Motivacion media 48 51%

22-28 Alta motivacion 18 19%

29-35  Muy alta Motivacion 0 0%

Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 7

Motivacion laboral de afiliacion
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
Se observa en la presente tabla estadistica que mas de la mitad o el 51% de los trabajadores
presentan una motivacién media de afiliacion, ésto por cuanto en forma regular en el trabajo tienen

contacto con sus compaiieros, trabaja regularmente con otras personas y casi nunca solos y puede
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escoger a un amigo antes que aun experto cuando trabajan; asi regularmente se mantienen en
contacto permanente con otras personas.

Por otro lado, un significativo 30% presenta una baja motivacion de afiliacion, en estos casos
los trabajadores no se identifican con las metas de la organizacion y ponen bajo esfuerzo para el
logro de los objetivos institucionales.

Opuestamente a ello, se observa en la tabla que un reducido 19% presenta una alta motivacion
laboral de afiliacion.

Se precisa en lineas generales, que la mayoria de los trabajadores presenta una motivacion de

afiliaciéon media-baja.

Tabla 13

Nivel general de la motivacion laboral

Fr %
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0 - 20 Muy baja motivacion
Valido 21-40 Baja motivacion

41-60 Regular

61-80 Alta motivacion

81-100 Muy alta motivacion

Total

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 8

Nivel general de la motivacion laboral

46

38

94

4%

49%

40%

6%

0%

100%

50%

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%
10%
5%
0%
Muy baja Baja motivacién Motivacién Alta motivacion
motivacion media

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Muy alta
Motivacién

Los datos porcentuales registrados en la tabla estadistica respecto al nivel de motivacion laboral

en los trabajadores, muestran en general que el 49% o casi la mitad de los colaboradores presentan

una baja motivacion laboral y el 4% muy baja motivacion; en tanto que el 40% presentan un nivel

de motivacion laboral media, y el 6% restante una alta motivacion; no existiendo porcentaje alguno

en que la motivacion sea muy alta.
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En general se precisa que los trabajadores de la empresa presentan una motivacion baja y muy

baja para el desempeio de sus labores ocupacionales.

3.1.2 Resultados sobre la auto realizacion personal

Tabla 14

Autoconcepto en el contexto laboral
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Fr %
0 -8 Deficiente 8 9%
Valido 9-16 Baja 40 43%
17-24 Regular 46 48%
25-32 Buena 0 0%
33-40  Excelente 0 0%
Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 9

Autoconcepto en el contexto laboral
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

En la tabla se aprecia que respecto al autoconcepto de los colaboradores en el ambito laboral es
baja y deficiente en el 52% o mas de la mitad de los colaboradores; en estos casos escasamente se
sienten satisfechos consigo mismo fundamentalmente en lo que respecta a la labor que realizan y
su trayectoria, no se sienten totalmente competentes para el trabajo que desempefian. Asi también

es baja la autoimagen que tienen respecto a los dominios y capacidades que han desarrollado, tanto
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en campos cognitivos, asi como sociales y de creatividad en el dmbito laboral, lo que es un
indicativo de que en este aspecto no se sienten plenamente realizados.

El porcentaje restante o 48% de los colaboradores presentan un nivel medio regular en esta
dimension de autoconcepto; en estos casos es media la satisfaccion personal respecto a su
autoimagen en el trabajo, el desarrollo de habilidades y bienestar fisico.

En términos generales, se precisa que es predominantemente bajo y deficiente el nivel de
autoconcepto en el &mbito laboral en los trabajadores, lo que incide negativamente en el desempeno
laboral lo que puede motivar en ellos la busqueda de otro trabajo en el que sientan una alta

realizacion respecto al autoconcepto en el &mbito laboral.

Tabla 15

Empatia y realizacion social

Fr %
0 -7 Deficiente 0 0%

valido 7-12 Baja 22 24%
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13-18 Regular 54 57%
19-24 Buena 18 19%
25-30  Excelente 0 0%
Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 10

Empatia y realizacion social
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

En la tabla se observa que en la dimension de empatia y realizacion social més de la mitad o el
57% de los colaboradores alcanza un nivel regular, mostrando un interés medio por los problemas,
situaciones e ilusiones que tienen sus compafieros y amigos; de igual manera en un nivel medio

suelen colaborar y ayudar solidariamente. También presentan una actitud de comunicacion media.
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En tanto que el 24% o casi la cuarta parte presenta un nivel bajo de empatia y realizacion social,
en estos casos no logran ponerse en el lugar de sus compaferos, tampoco muestran interés y
preocupacion por lo que estén pasando sus compaifieros de trabajo y es baja su actitud comunicativa.

En general se precisa que es predominantemente medio bajo la empatia y realizacion social en
los colaboradores, de lo que se desprende la existencia de buenas relaciones interpersonales entre
estos, lo que favorece el clima laboral positivo; constituyéndose en un aspecto de auto realizacion

positivo en el ambito laboral.

Tabla 16

Fr %
0 -7 Deficiente 4 4%
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Vilido 8-14 Baja 44 47% Afrontamiento  en el
15-21 Regular 40 43% trabajo
22 - 28 Buena 6 6%
29 - 35 Excelente 0 0%
Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 11

Afrontamiento en el trabajo
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
En la tabla se aprecia que el nivel de afrontamiento que presentan los colaboradores de la

empresa es baja en el 47% y deficiente en el 4%; asi el 51% tienen deficiencias para afrontar las
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dificultades que se presentan en la labor diaria que realizan en el trabajo; esto por la falta de
autoconfianza, la actitud de baja autoexigencia ante las dificultades.

Seguido del 43% de los colaboradores que presentan un nivel regular, en estos casos presentan
un desarrollo medio de la capacidad de afrontamiento frente a las diferentes dificultades que pueden
presentarse en el ambito laboral.

Por otro lado un infimo 6% presentan una buena capacidad de afrontamiento en el trabajo, lo
que favorece su desempeiio laboral al poder afrontar con mayor facilidad las dificultades que se les
presenta, muestran una buena autoconfianza y actitud positiva.

En lineas generales, se precisa que es predominantemente baja la capacidad de afrontamiento
en el trabajo que presentan los trabajadores, mostrando una actitud negativa frente a las situaciones

laborales dificiles.
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Tabla 17

Auto realizacion personal en el ambito laboral

Fr %

0 -20 Deficiente 4 4%

Valido 21-40 Baja 46 49%
41-60  Regular 38 41%

61-80  Buena 6 6%

81-100 Excelente 0 0%

Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 12

Auto realizacion personal en el ambito laboral
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
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El nivel de auto realizacion que presentan los colaboradores con el trabajo que realizan es bajo
en el 49% y deficiente en el 4%; sumados estos porcentajes se tiene un importante 53% o mas de
la mitad de los colaboradores que no se siente auto realizados personalmente en el &mbito laboral,
al no cubrir sus expectativas personales a través de la labor que desempefian.

Por otro lado, el 41% de los colaboradores presentan un nivel regular de auto realizacion laboral,
al sentir que logran medianamente cumplir con sus metas personales; o sea que éstas no estan
plenamente integradas a los objetivos institucionales.

En general, estos resultados conllevan a precisar que el nivel de auto realizacion en los
colaboradores encuestados es bajo o deficiente, lo que podria ser un factor importante que incide
en la rotacion del personal, debido a factores intrinsecos ya que no se encontrarian satisfechos y

por ende auto realizados con la labor que desempenan.
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3.1.3 Conciliacion de aspiraciones personales del trabajador y objetivos de la empresa

Tabla 18
Las metas y objetivos de la empresa motivan al trabajador
Las metas Se siente Se siente
mensuales motivado  por motivado para
individuales que cumplir las apoyar al logro de
fija la empresa cuotas/metas  los objetivos de la
son alcanzables  mensuales empresa
Fr % Fr % Fr %
Viélido  Muy de acuerdo 10 10% 10 10% 16 17%
De acuerdo 10 10% 6 7% 2 3%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 20 21% 16 17% 20 21%
En desacuerdo 48 52% 42 45% 36 38%
Muy en desacuerdo 6 7% 20 21% 20 21%
Total 94 100% 94  100% 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
Figura 13

Las metas y objetivos de la empresa motivan al trabajador
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
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En la tabla se aprecia que un elevado 59% de los trabajadores considera que las metas mensuales
individuales que fija la empresa no son alcanzables, ya que estd en desacuerdo o muy en desacuerdo
con la afirmacidn; se desprende que la empresa como tal fija metas altas para que los trabajadores
pongan el mayor esfuerzo posible en alcanzarlas y asi lograr resultados empresariales 6ptimos.

Por otro lado, solo el 17% estd de acuerdo o muy de acuerdo en que se siente motivado por
cumplir las cuotas/metas mensuales; en tanto que la mayoria o el 66% esta en desacuerdo o muy
en o desacuerdo con este enunciado; entonces en estos casos no se sienten motivados por cumplir
las cuotas/metas mensuales fijados por la empresa.

También la mayoria de los trabajadores o el 59% no se siente motivado por apoyar al logro de
los objetivos de la empresa; siendo indicativo de que es baja la identificacion con la empresa; en
tanto que un 20% si esta de acuerdo o muy de acuerdo en que una motivacion importante para el
trabajo es lograr los objetivos de la empresa.

Se precisa por tanto que en la mayoria de trabajadores no es una motivacion importante el logro
de las metas y objetivos empresariales, ya que son sus propias motivaciones las que prevalecen

como motivacion de trabajo.
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Tabla 19

Razon principal por la que es importante trabajar en la empresa

Fr %
Vilido Bonos, incentivos y reconocimientos 16 17%
Tener recursos econdmicos 10 11%
Deudas que pagar 12 13%
La proteccion y tranquilidad de tener un
trabajo 8 9%
Mi familia 18 19%
Mis aspiraciones personales y
profesionales 30 34%
Total 94 100%
Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
Figura 14
Razon principal por la que es importante trabajar en la empresa
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
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Los datos porcentuales corroboran los resultados obtenidos en la tabla anterior ya que al
indagar por la razon més importante por la que laboran en la empresa se obtuvo que la gran mayoria
lo atribuye a aspectos econdmicos (41%), entre ellos percibir los bonos, incentivos y
reconocimientos (17%), tener recursos econémicos (11%) o pagar deudas (13%); seguido del 34%
que considera sus aspiraciones personales y profesionales la razon més importante por la que
trabajan, y otra razon importante es la familia, en el 19%, lo cual implica satisfacer necesidades,

apoyo, resolver problemas, etc.

Se precisa por tanto que en ningun caso la razén es apoyar a la empresa al logro de las metas
y objetivos organizacionales, demostrando que la razén principal obedece fundamentalmente al
logro de sus aspiraciones personales y profesionales, y en segundo lugar a resolver la situacion
econdmica, sea de lograr ingresos econdmicos o pagar deudas, y en tercer lugar esté relacionado al

apoyo a la familia.
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Tabla 20
Compromiso de la empresa con el trabajador

El  superior Siente que la Siente que la Su superior se

promueve empresa se empresa estd preocupa por
actitudes preocupa por el comprometida conocerlo, conocer
positivas en con ¢l su situacion y
el trabajador metas personales
Fr % Fr % Fr % Fr %
Viélido  Muy de acuerdo 16 17% 14 14% 16 17% 20 21%
De acuerdo 6 7% 6 7% 2 3% 10 10%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 6 7% 22 24% 22 24% 6 7%
En desacuerdo 36 38% 22 24% 26 28% 30 31%
Muy en desacuerdo 30 31% 30 31% 26 28% 30 31%
Total 94  100% 94  100% 94  100% 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 15

Compromiso de la empresa con el trabajador
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
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En la tabla estadistica que presenta los items relacionados al compromiso de la empresa con el
trabajador se aprecia que respecto a si el superior promueve actitudes positivas en el trabajador el
38% esta en desacuerdo y el 31% muy en desacuerdo; entonces el 69% de los trabajadores
consideran que los superiores no promueve en ellos actitudes positivas.

Por otro lado, el 24% esta en desacuerdo con que la empresa se preocupa por €l; sumado el 31%
que se encuentra en muy desacuerdo con este enunciado; sumados estos porcentajes se tiene que el
55% de los trabajadores que consideran que la empresa no se preocupa por ellos.

De igual manera mas de la mitad o el 56% de los trabajadores no siente que la empresa esta
comprometida con ellos, y el 62% no considera que su superior se preocupa por conocerlo, por
conocer su situacion y sus metas personales, ya que estan en desacuerdo.

Se precisa entonces que en la mayoria de casos los trabajadores no sienten que la empresa se

comprometan con él.
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Tabla 21
Compatibilidad de las aspiraciones personales del trabajador y las metas de la empresa

Estoy consciente que

alcanzando las metas de
Conoce las metas de la1 .y
a empresa también

cmpresa alcanzaré mis
aspiraciones personales
Fr % Fr %
Vilido Muy de acuerdo 30 31% 16 17%
De acuerdo 36 38% 6 7%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 16 17% 6 7%
En desacuerdo 6 7% 26 28%
Muy en desacuerdo 6 7% 38 41%
Total 94 100% 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 16

Compatibilidad de las aspiraciones personales del trabajador y las metas de la empresa
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

En la tabla estadistica se observa que, respecto al conocimiento de las metas de la empresa, el
38% esta de acuerdo y el 31% muy de acuerdo; asi un relevante 69% conoce las metas de la empresa
y solo un reducido 14% no las conoce. Sin embargo, al indagar sobre si es consciente que alcanzar
las metas de la empresa les permitiria también alcanzar sus aspiraciones personales, es elevado el
porcentaje de trabajadores que estdn en desacuerdo (28%) o muy en desacuerdo (41%) con esta
afirmacion.

Se precisa entonces, que la mayoria de trabajadores no considera que exista compatibilidad entre
las aspiraciones personales y las metas de la empresa, al parecer por cuanto no existe interés en

compatibilizar ambas metas; lo que estaria influyendo en la rotacion del personal.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM = DE SANTA MARIA

Tabla 22

Logro de sus aspiraciones personales a traves del trabajo que realiza

Fr %

Viélido Muy de acuerdo 4 4%
De acuerdo 8 9%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 9%

En desacuerdo 38 40%

Muy en desacuerdo 36 38%

Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 17

Logro de sus aspiraciones personales a traves del trabajo que realiza
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Los datos porcentuales en la presente tabla demuestran que frente al logro de sus aspiraciones
personales a través del trabajo que realiza, se observa que un importante porcentaje de 40% esta en
desacuerdo y el 38% muy en desacuerdo; sumados estos porcentajes se tiene un elevado 78% de
trabajadores que no se sienten que logran sus aspiraciones personales a través del trabajo que

realizan en la empresa.
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Tabla 23

Nivel de conciliacion de las aspiraciones personales del trabajador con los objetivos de la

empresa.
Fr %

Valido 0-11 Muy bajo 23 24%
12-22 Bajo 33 35%

23 — 33 Regular 15 16%

34-44 Alto 9 10%

45 -55 Muy alto 14 15%

Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
Figura 18
Nivel de conciliacion de las aspiraciones personales del trabajador con los objetivos de

la empresa
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

En la tabla se aprecia que respecto al nivel de conciliacion de las aspiraciones personales

deltrabajador con los objetivos de la empresa, se aprecia que en el porcentaje mayoritario en
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la tabla que corresponde al 35% es bajo; sumado el 24% en que es muy bajo el nivel de
conciliacionmencionado, se tiene que un importante 59%, ya que fundamentalmente sienten
que la empresano estd comprometida con ellos o que al alcanzar las metas de la empresa no

estard alcanzandolas propias.

En tanto que opuestamente a ello se tiene que en el 25% el nivel de conciliacion de las
aspiraciones personales del trabajador con los objetivos de la empresa es alto o muy alto; asi
enestos casos si consideran que se logra conciliar las aspiraciones personales del trabajador

con los objetivos de la empresa.

En general, por lo tanto, se precisa que el nivel de conciliacion de las aspiraciones personalesdel

trabajador con los objetivos de la empresa es bajo o muy bajo en la mayoria de casos
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3.1.4 Resultados sobre la rotacion de personal

Tabla 24

Rotacion interna

Fr %

Viélido 0-4 Baja 0 0%
5-8 Regular 68 72%

9-12 Alta 26 28%

Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 19
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
En la tabla estadistica se aprecia que, en cuanto a la rotacion de personal a nivel interno en la

empresa, en ningln caso es considerada baja; en tanto que seglin la percepcion del 72% de los
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colaboradores y para el 28% restante es alta. Asi considero en este tipo de rotacion la reubicacion
de puesto de trabajo y por promocion o ascenso laboral.

Entonces se considera que el nivel de rotacién interna es regular-alta y en ningun caso es
considerada baja, situacion que tiene importantes desventajas a nivel de la empresa por las

implicancias econdémicas, de capacitacion, induccion de puestos y experiencia, entre otros.
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Tabla 25

Percepcion de los colaboradores respecto al nivel de rotacion externa

Fr %

Vilido 0-4 Baja 0 0%
5-8 Regular 70 74%

9-12 Alta 24 26%

Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Figura 20

Percepcion de los colaboradores respecto al nivel de rotacion externa
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Los datos registrados en la tabla demuestran que para el 74% de los colaboradores el nivel de

rotacion externa es regular, mostrando que la rotacion es significativa; en estos casos se considera
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tanto motivos personales como salud, nueva oferta laboral, problemas familiares, etc. como de la
propia empresa (despido, jubilacion o incapacidad). Para un 26% la rotacion externa de personal
es alta.

Entonces se considera que el nivel de rotacion externa, segin la percepcion de los colaboradores
es regular y en ningun caso es considerada baja, lo que al igual que la rotaciéon interna tiene

incidencias negativas para la empresa.
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Tabla 26

Nivel de rotacion general en la empresa segun percepcion de los colaboradores

Fr %

Viélido 0-8 Baja 0 0%
9-16 Regular 68 72%

17-24  Alta 26 28%

Total 94 100%

Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.
Figura 21

Nivel de rotacion general en la empresa segun percepcion de los colaboradores
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Fuente. Elaboracion propia/ extraida del SPSS V25.

Se aprecia en la tabla estadistica que el nivel general de rotacion en la empresa en ninglin caso
es baja; siendo regular en la mayoria de casos (72%), y es alta en un significativo 28%; de esta

manera existe un indice de rotacion medio alto.
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3.2 Comprobacion de hipotesis
Tabla 27

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la motivacion laboral y la rotacion de

personal
Motivacion Rotacion  de
laboral personal
Rho de Motivacion Coeficiente de 1.000 -0.789
Spearman laboral correlacion
ig. (bilateral
Sig. (bilateral) 0.001
X 94 94
Rotacion Coeficiente de -0.789 1.000
de personal correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
o 94 94

Los resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman demuestran que existe una relacion
alta e inversa entre la motivacion laboral y la rotacion de personal, con un calculo de -0.789 que

significa que a mayor motivacion laboral es menor la rotacion de personal.
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Tabla 28

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la auto realizacion personal y la rotacion

de personal
Motivacion Rotacion  de
laboral personal
Rho de Auto Coeficiente de 1.000 -0.612
Spearman realizacion correlacion
personal . .
. (bilateral
Sig. (bilateral) 0.001
N 94 94
Rotacion  Coeficiente de -0.612 1.000
de correlacion
personal . !
Sig. (bilateral) 0.001
- 94 94

Los resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman demuestran que existe una relacion
alta e inversa entre la auto realizacion personal y la rotacion de personal, con un célculo de -0.612

que significa que a mayor auto realizacion en los colaboradores es menor la rotacion laboral.
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3.3 Discusion de resultados

Para Cifuentes (2017), la motivacién externa e interna es de gran impacto para el buen
desempefio de las funciones. La automotivacion es nuestra responsabilidad, pero al mismo tiempo,
la compafia y los lideres tienen un gran reto para mantener un alto nivel de entusiasmo y

motivacion al equipo.

En nuestra investigacion el desempefio de las tareas ocupacionales muestra que el 49% de los
trabajadores presentan una baja motivacion laboral y el 4% muy baja; asi los colaboradores (53%)
no se encuentran motivados a la hora de realizar su actividad laboral, sea por factores intrinsecos

o extrinsecos; resultados que coinciden con los resultados encontrados por Chirinos (2019).

Especificamente la motivacion de logro en los colaboradores de la empresa es baja o muy baja
en el 53%; en estos casos escasamente se preocupan por temas laborales, ya que no ponen todo su
empefo, esfuerzo y dedicacion para ir alcanzando logros superiores, prestan baja atencion e interés
por las actividades ocupacionales; en general es baja la motivaciéon cuando acuden al centro de
trabajo; también demuestran una escasa disposicion por participar en el desarrollo del trabajo y por
reforzar sus conocimientos. En tanto que el 47% presenta una motivacion media; no logrando el
trabajo de cubrir plenamente sus expectativas y afectando su desempefio laboral, tal como lo afirma
Linares (2017), que demostr6 que existe una relacion Rho=0,806 entre las variables: motivacion y
desempeno laboral. Este grado de correlacion indica que la relacién entre las dos variables es

positiva y es directamente proporcional.

Respecto a la motivacion de poder, en la mayoria de casos (47%) es baja y muy baja (8%) esta
motivacion ya que no se sienten motivados por cuanto escasamente demuestra preocupacion por
mejorarse, le agrada competir y ganar, raramente en el trabajo puede obtener mas control sobre los
acontecimientos de su alrededor o puede influir sobre los demas compafieros o tiene mayor
disposicion cuando realiza esfuerzos que le permiten llevar el mando. EIl 43% encuentra en el
trabajo una regular motivacion de poder; en estos casos asumen una actitud positiva media respecto

a la posibilidad de poder que le brinda la actividad laboral.

En cuanto a la motivacion de afiliacion el 51% muestra una motivacion media, mostrando que
en forma regular en el trabajo tienen contacto con sus compaifieros, trabaja regularmente con otras

personas y casi nunca trabaja solo y puede escoger a un amigo antes que aun experto cuando
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trabajoa asi regularmente se mantiene en contacto permanente con otras personas; no obstante un
significativo 30% presenta una baja motivacion de afiliacion.

En relacion a la auto realizacion en el ambito laboral o en el trabajo es regular en el 41%; en
tanto que en la mayoria de casos o el 49% y 4% esta es baja y deficiente, ya que, al parecer, la
actividad laboral no cubre plenamente sus expectativas personales; o sea no se siente
autorrealizado, este puede ser un factor de caracter intrinseco que incide en la rotacion del personal;
asi en forma especifica en la dimension de autoconcepto, es baja o deficiente en el 52% ya que
tienen una mala autoimagen en el trabajo, sintiéndose insatisfechos consigo mismos,
fundamentalmente en lo que respecta a la labor que realizan y su trayectoria, no se siente totalmente
competentes para el trabajo que desempefia y es baja la baja la autoimagen que tienen respecto a
los dominios y capacidades laborales.

En lo que respecta a la dimensién de empatia y realizacion social mas de la mitad de los
colaboradores (57%) alcanza un nivel regular, mostrando un interés medio por los problemas,
situaciones e ilusiones que tienen sus compaifieros y amigos; asi también en nivel medio suelen
colaborar y ayudar solidariamente, presentando una actitud de comunicacion media, se desprende
que no existen relaciones conflictivas esto por la actitud empatica de los colaboradores.

A nivel de afrontamiento en el 47% es baja y deficiente en el 4%, muestran por tanto una baja
capacidad para afrontar las dificultades que emergen en el trabajo; mostrando por tanto una escasa
autoconfianza y bajo afrontamiento, presentando una actitud de baja autoexigencia ante las
dificultades; esto por cuanto tienen deficiencias para afrontar las dificultades que se presentan en
la labor ocupacional diaria; no afrontan de esta manera en forma activa y positiva las situaciones
laborales dificiles. En tanto que en el 43% presentan una regular capacidad de afrontamiento,
actitud regular de autoexigencia ante las dificultades que pueden presentarse en la labor
ocupacional diaria.

Respecto a la satisfaccion en los trabajadores con respecto al logro de las metas personales, ésta
se evaltia segun la compatibilidad que existe entre las metas personales con las metas empresariales
y por un lado la implicancia del trabajador en el logro de las metas empresariales y viceversa; asi
se aprecia que para la mayoria de trabajadores el cumplimiento de las cuotas/metas y objetivos
empresariales no son una motivacién importante para ellos, 66% y 59%, respectivamente. Por el

contrario, la razén mas importante por la que trabajan esta relacionada al logro de sus proyectos
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personales y profesionales, la disposicion de recursos econdomicos o pagar deudas y para apoyar a
su familia.

En tanto, que el compromiso que asume la empresa con el trabajador se caracteriza porque el
69% de los trabajadores consideran que los superiores no promueve en ellos actitudes positivas, el
55% consideran que la empresa no se preocupa por ellos, para el 62% su superior no se preocupa
por conocerlo, por conocer su situacion y sus metas personales; coherentemente el 56% no siente
que la empresa estd comprometida con ellos. De esta manera para la mayoria de trabajadores (69%)
no existe compatibilidad entre sus aspiraciones personales y las metas de la empresa;
consecuentemente un elevado 78% de trabajadores no se sienten satisfechos con el logro de sus
aspiraciones personales.

En lo que respecta a la rotacion de personal interna en la empresa, es regular alta ya que en
ningln caso es bajo y segun la percepcion del 72% de los colaboradores es regular, mientras que
para el 28% restante alta; demostrando su escasa capacidad de retencion de capital humano en la
empresa. Especificamente a nivel interno en la empresa, propiciada por la reubicacion de puesto
de trabajo o por la promocion o ascenso laboral, en ninglin caso es considerada baja; en tanto que
la rotacion de personal externa derivada de motivos personales como salud, nueva oferta laboral,
problemas familiares, etc., asi como de la propia empresa (despido, jubilaciéon o incapacidad), es
regular segun la percepcion del 74% de los colaboradores y para el 26% es alta. Este nivel de
rotacion tiene importantes desventajas para la empresa por las implicancias, econdmicas, de
capacitacion, induccion de puestos, experiencia, entre otros.

Los resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman demostraron que existe una relacion
alta e inversa entre la motivacion laboral y la rotacidon de personal, con un calculo de -0.789 que
significa que es una relacion alta e inversa (a mayor motivacion laboral es menor la rotacion de
personal y viceversa). resultados que coinciden con Orbe (2019), quien encontré en su
investigacion que “el factor motivacional que influye en la rotacion del personal de la SEPS es el
“trabajo en si”, este factor practicamente se refiere a la satisfaccion en el cargo”.

De igual manera existe una relacion alta e inversa entre la auto realizacion personal y la rotacion
de personal, con un célculo de -0.612 que significa que es una relacién alta e inversa (a mayor auto

realizacion en los colaboradores es menor la rotacion laboral y viceversa).
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CONCLUSIONES
Primera.- La motivacion laboral y el nivel de auto realizacion personal influye de manera inversa
y alta en la rotacion laboral del area comercial en la empresa de Seguros Pacifico en la ciudad de
Arequipa, ya que segun la prueba de Rho de Spearman mostré un calculo de -0.789 y de -0.612
respectivamente. A pesar que la compaiiia de seguros Pacifico proporciona diversas herramientas
motivacionales
Segundo.- Los trabajadores presentan en general una motivacion laboral baja (49%) y muy baja
(4%); especificamente la motivacién de logro es baja o muy baja (53%) ya que escasamente se
preocupan e interesan por los temas laborales, no ponen todo su empefio, esfuerzo, dedicacion y
disposicion para ir alcanzando logros superiores; de igual manera la motivacion de poder que
encuentra en el trabajo es baja (55%), y la motivacion de afiliacion es media (51%).
Tercera.- La auto realizacion es baja y deficiente en el 53% ya que la actividad laboral no cubre
plenamente sus expectativas personales; asi especificamente es baja o deficiente el autoconcepto
en el 52% ya que tienen una mala autoimagen respecto a su labor, trayectoria, los dominios y
capacidades laborales; es regular la empatia y realizacion social (57%), y, a nivel de afrontamiento
es baja y deficiente (51%), mostrando falta de autoconfianza y dificultades para enfrentar de forma
activa y positiva las situaciones laborales dificiles. Se demuestra que no existe compatibilidad entre
las aspiraciones personales y los objetivos de la empresa, ya que el cumplimiento de las
cuotas/metas y objetivos empresariales no son una motivacion importante para los trabajadores; a
su vez, ¢stos no sienten que la empresa estd comprometida con ellos y no consideran que su
superior se preocupa por conocerlos, por conocer su situacion y sus metas personales.
Cuarta.- La rotacion de personal en la empresa, es regular segin la percepcion del 72% de los
colaboradores y alta para el 28% restante; tanto la rotacion interna, propiciada por la reubicacion
de puesto de trabajo o por la promocion o ascenso laboral, como la rotacion externa derivada de
motivos personales o decision de la gerencia es predominantemente regular.
Quinta.- E] tipo de influencia de la motivacion y auto realizacion personal en la rotacion laboral
del area comercial en la empresa de Seguros Pacifico en la ciudad de Arequipa es inversamente
proporcional, esto significa que a mayor motivacion y auto realizacién personal menor rotacion de

personal y viceversa.
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RECOMENDACIONES

Primera.- Es necesario que se realicen acciones que involucren y comprometan al personal del
area comercial a fin de que se sienta identificado con la compaiiia; ya que ésta es el area mas
importante de la organizacion, al ser la encargada de generar rentabilidad para la Compaiia de

Seguros, y es la clave organizacional.

Segunda.- Se debe disenar estrategias de capacitacion a los trabajadores y de retencion de capital
humano a fin de que asuman comportamientos orientados al logro de los objetivos, ademas de

reducir los niveles de rotacion y los gastos que se incurren en los mismos.

Tercera.- Se debe trabajar mas de la mano con los colaboradores del 4rea comercial, teniendo en
cuenta sus aspiraciones personales a fin de compatilibilizarlas con el logro de los objetivos de la
empresa y estimular su participacion permanente dentro de la organizacion; para que de manera

sinérgica se alcancen los objetivos de la empresa, el grupo y los individuos.
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ANEXOS

ANEXO 1: MODELO DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

A continuacion, hay una serie de afirmaciones que deben ser respondidas por ti de cualquiera de
las 5 formas que te indicamos en la parte derecha: frecuentemente, a veces, neutro, casi nunca,
nunca. Has el marcado en la columna correspondiente de la forma mas sincera posible. Recuerda
que no hay respuestas buenas ni malas, simplemente queremos tu parecer. Frecuentemente = F 5

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

A veces = AV 4 Neutro = N 3 Casi Nunca=CN 2 Nunca=N 1

N° | ITEMS 1514321

LOGRO

1 | Me siento motivado cuando acudo a mis sesiones de trabajo

2 | Mi atencion estd centrada en la tarea laboral cuando la ejecuto

3 | Me intereso por los conocimientos que recibo en mi centro de trabajo

4 | Me preocupo siempre por elevar mi nivel de conocimiento laboral

5 | Siempre estoy dispuesto a participar en el desarrollo del trabajo

6 | Culminada una sesidn de trabajo procuro una etapa de reforzamiento

7 | La incertidumbre impulsa mi aprendizaje por curiosidad

PODER

8 | Con frecuencia influye en los demés compaifieros para lograr resultados

9 | Muestro una mejor disposicion para realizar esfuerzos que me permitan
llevar el mando

10 | Demuestro preocupacion permanente por el mejoramiento de mi
trabajo para obtener poder

11 | Cuando trabajo me gusta competir y ganar

12 | Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy muy en
desacuerdo

13 | Con frecuencia trabajo para obtener mdas control sobre los
acontecimientos a mi alrededor

14 | Demuestro buen estado animico, cuando considero haber logrado mis
objetivos

AFILIACION

15 | En el trabajo me motiva la construccion de relaciones cercanas con
mis compaifieros de trabajo.

16 | Me gusta mas trabajar con otras personas que solo

17 | Elige para trabajar a un amigo antes que a un experto

18 | En el trabajo tengo contacto con mis compafieros a quienes me gusta
agradar.

19 | En el trabajo puede estar en contacto permanente con otras personas

20 | Generalmente me gusta pertenecer a grupos y organizaciones
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CUESTIONARIO DE AUTO REALIZACION PERSONAL EN LA EMPRESA

Estimado trabajador (a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por objetivo
recolectar datos relevantes por ello se pide responder con sinceridad. Marque usted el numeral que
considera de acuerdo a la escala siguiente: Calificacion de valores:

Nunca (1) Casi nunca (2) Alguna vez (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

N° | ITEMS [514]3]2]1
Autoconcepto en el contexto laboral
1. Me siento satisfecho y a gusto conmigo mismo.
Quiero ser como soy, tal como soy ahora.
Siento que soy valorado y tenido en cuenta por los demas.
Soy una persona con muchas cualidades.
Me siento generalmente, muy capaz.
Soy inteligente.
Soy una persona fisicamente fuerte

8. | Soy una persona sana, con buena salud.
Empatia y realizacion social

9. | Me suelo interesar por conocer los problemas y las ilusiones de mis
familiares y/o amigos.
10. | Suelo colaborar y ayudar a mis amigos ante cualquier problema o
tarea.
11. | Me preocupan y suelo pensar en los problemas que existen a mi
alrededor y en el mundo en general.
12. | Suelo hablar con mis familiares y/o amigos de los problemas que
ocurren a mi alrededor y en el mundo en general.

13. | Me gusta reunirme y compartir mi tiempo con otras personas.
Capacidad de afrontamiento

14. | Generalmente tengo buena disponibilidad e interés por realizar
cualquier trabajo o tarea.
15. | Suelo ser constante y persistente en el trabajo, tarea o estudio que
inicio.
16. | Antes de iniciar cualquier trabajo o tarea me gusta dejar muy claro lo
que voy hacer y como lo voy hacer.
17. | Normalmente me paro a revisar el trabajo hecho para ver los posibles
fallos y lograr la maxima perfeccion.
18. | Suelo ser tolerante y paciente ente las dificultades que encuentro.
19. | Cuando algo me sale mal, me tranquilizo y busco nuevas soluciones.
20. | Tengo control de mi mismo: cuando alguien me pone dificultades o
agrede, suelo reaccionar con serenidad y amigablemente.

A N P L
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CUESTIONARIO DE CONCILIACION DE LAS ASPIRACIONES PERSONALES Y LAS
METAS DE LA EMPRESA

Lee detenidamente y analiza las preguntas y responde con la mayor sinceridad posible la siguiente
encuesta.

Marque segun su nivel de conformidad

Muy de acuerdo = MA

Ni de acuerdo ni de desacuerdo = NDA/ND

De acuerdo = DA

En desacuerdo = ED

Muy en desacuerdo = MD

Ne | ITEMS MA | DA | NDA/ | ED | MD
ND

1 | (Me siento satisfecho con el trabajo que realizo en la
empresa?
2 | (Siento que la empresa se preocupa por mi?

3 | (Conozco las metas de la empresa?

4 | ;Siento que las metas mensuales individuales que la
empresa nos pone son alcanzables?
5 | (Me siento estresado con las cuotas/metas mensuales?

6 | (Me siento motivado por cumplir las cuotas/metas

mensuales ?

(Cual es la motivacion?(detallar)

7 | {Mi superior promueve actitudes positivas?

8 | {Mi superior se preocupa por conocerme, al igual que mi

situacion y mis metas personales?

9 | (Me siento parte de la organizacion?

10 | ¢Siento que la empresa estd comprometida conmigo?

11 | (Me siento motivado para el logro de los objetivos
mensuales?

12 | (Estoy consciente que alcanzando las metas de la
empresa también alcanzaré mis metas personales?
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CUESTIONARIO DE ROTACION DEL PERSONAL

I. ROTACION INTERNA

Marque segun su nivel de acuerdo

Muy de acuerdo = MA

De acuerdo = DA

Ni de acuerdo ni de desacuerdo = NDA/ND
En desacuerdo = ED

Muy en desacuerdo = MD

NO

ITEMS

MA

DA

NDA/
ND

ED

MD

ROTACION INTERNA

(Con frecuencia usted es reubicado de puesto de trabajo?

(Las reubicaciones no favorecen el desempefio laboral?

(Las reubicaciones son frecuentes dentro de la empresa?

E- S N\

(Generalmente las reubicaciones de puestos dentro de la
empresa responde a procesos de promocion?

ROTACION EXTERNA

(Es frecuente el retiro de sus compafieros por razones
personales?

(Es frecuente el retiro de sus compaineros por despido
laboral?

(Sus compafieros que se ha retirado ultimamente lo
hicieron por otra oferta laboral?

(Es frecuente el retiro de los trabajadores por jubilacion o
incapacidad permanente?
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ANEXO 2: VALIDACIONES DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Respetado juez, dada su experiencia profesional y meéritos académicos, le solicito su
apreciable colaboracion como experto para la validacion del contenido de los instrumentos
siguientes:

*Cuestionario de motivacion laboral, basado en la Escala de Motivacion MLP (Logro, Poder v
Afiliacion) de Steers, R y Braunstein (adaptado al Peri por Sonia Palma) y el Test de
motivacion de Chirinos (2019)

*Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa, basado en el Cuestionario de auto
realizacion AURE de Aciego, Dominguez y Hernandez (2003)

*Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales v las metas de la empresa

*Cuestionario de rotacion del personal

Instrumentos elaborados por la investigadora, segun los indicadores de cada variable a evaluar,
en la investigacion titulada:

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION Y AUTO REALIZACION PERSONAL EN LA
ROTACION LABORAL DEL AREA COMERCIAL EN LA EMPRESA DE SEGUROS

PACIFICO. AREQUIPA, 2021.
Autora: BURGOS LINARES, Jennifer

Para obtener el grado académico de Maestro en Administracion de Negocios.

Agradeciendo anticipadamente su valiosa opinion profesional v colaboracion, por favor, realize
segun los requerimientos académicos de calificacion para cada uno de los items segin
corresponda:

1° Respecto al Cuestionario de motivacion laboral

Item Claridad Coherencia | Induccion Lengzuaje Mide lo Observaciones
en la Intema ala adecuado con que
redaccion respuesta el nivel del pretende

informante
Si No Si No Si No Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
(1] X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
12 X X X X X
13 X X X X X
14 X X X X X
15 X X X X X
16 X X X X X
17 X X X X X
18 X X X X X
19 X X X X X
20 X X X X X
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ASPECTOS GENERALES

Aspecto Si | No | Observaciones
El instumento contiene instrucciones claras y precisas para X
rezponder &l cuestionario
Los items parmiten 2l logro del objetivo de lz investizacion
Los items estan distribuidos en forma ldgica v secuencizl X
El namero de items es suficiente para racoger la informacion. X
En cazo de ser negativa su respuesta, sugiera los Items 2 afadir
VALIDEZ
APLICAELE | St [ X
2° Respecto al Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa
Item Claridad Coheraencia | Induccion | Lenguaje Mide lo Observaciones
enla Intema ala adecuado con | que
redaccion respuesta el nivel del pretende
informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
2 X X X X X
13 X X X X X
14 X X X X X
15 X X X X X
16 X X X X X
17 X X X X X
18 X X X X X
18 X X X X X
2 X X X X X
ASPECTOS GENERALES
Aspecto Si | No | Observaciones
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X
rezponder el cuestionario
Los items parmiten el logro del objetivo de lz investizacion X
Los 1tems estan distribuidos en forma 1ozica v secuencial X
El namero de items es suficients para recoger lz informacion. X
En cazo de ser negativa su respuesta, sugiera los items 2 afadir
VALIDEZ
APLICAELE ST X
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3° Respecto al Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales y las metas de la

empresa.

Item Claridad Coherencia | Induccion | Lenzuaje Mide lo Observaciones
en la Interma ala adecuado con | que
redaccion respuesta el nivel del pretende

informante
Si No | Si No Si No | Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
12 X X X X X

ASPECTOS GENERALES

Aspecto Si | No Observaciones

El insoumento contiene instrucciones claras y precisas para X

responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de 1z investigacion

Los items estan distribuidosz en forma lézica v secuencizl X
El nimero de items es suficients para recoger la informacion. X
En cazo de zer negativa su respuesta, sugiera los items 2 afiadir
VALIDEZ
APLICAELE [ s | X
47 Respecto al Cuestionario de rotacion de personal
Item Claridad Coherencia | Induccion | Lenzuaje Mide lo Observaciones
en la Intermna ala adecuado con | que
redaccion respuesta el nivel del pretende
informante
Si No | Si No Si No Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
) X X X X X
[ X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
ASPECTOS GENERALES
Aspecto Si | No | Observaciones
El insorumento contiene instrucciones claras y precisas para X
responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de 1z investigacion
Los items estan distribuidosz en forma lézica v secuencizl X
El nimero de items es suficients para recoger la informacion. X
En cazo de zer negativa su respuesta, sugiera los items 2 afiadir
VALIDEZ
APLICARLE | ST | X

90



Validados por: JHONY EMERSON VELASQUEZ DELGADO

Grado: Doctor en Economia, politica y social en el marco de la globalizacion

Ocupacion: Docente asociado del Departamento de Ciencias Economicas v Empresariales
Centro de Trabajo: Universidad Catolica San Pablo.

Después de la revision de los mstrumentos y verificando que se han realizado las mejoras
propuestas, considero que los mstrumentos reunen los requisitos de forma y contenido
suficiente para medir los indicadores de la vanable a mvestigar; asi, las preguntas e items
considerados son pertinentes, existe congruencia entre éstos; a su vez presentan clandad y
precision en su redaccion; por lo tanto, considero que podran medir objetivamente tanto los

mdicadores como las dimensiones y variables de la investigacion.

Arequipa, 12 de octubre del 2021.

yw,

ol

" /

Jhony Emerson Velasquez Delgado
Dr. en Economia, politica y social
en el marco de la globalizacion
DNI 29655349
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Arequipa, 12 de octubre del 2021.

De mi consideracion:
En atencion a 1a solicitud de validacion de los instrumentos:
*Cuestionario de motivacion laboral, basado en la Escala de Motivacion MLP (Logro, Poder

v Afiliacion) de Steers, R v Braunstein (adaptado al Perd por Sonia Palma) vy el Test de
motivacion de Chirinos (2019)

*Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa, basado en el Cuestionario de auto
realizacion AURE de Aciego, Dominguez v Hernandez (20053)

*Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales y las metas de la empresa
*Cuestionario de rotacion del personal

Elaborados para la investigacion titulada:

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION Y AUTO REALIZACION PERSONAL EN LA
ROTACION LABORAL DEL AREA COMERCIAL EN LA EMPRESA DE SEGUROS
PACIFICO. AREQUIPA, 2021

Revisado cada uno de los instrumentos con sus respectivos items v habiendo verificado que
se han realizado las mejoras recomendadas considero que estos retnen los requisitos de
estructura, forma y contenido suficiente v adecuado para medir los indicadores, dimensiones y

variables de la investigacion; quedando VALIDADO por mi persona.

> A

—

Jhony Emerson Velasquez Delgado
Dr. en Economia, politica v social
en el marco de 1a globalizacion
DNI 29655349
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO
Respetado juez, dada su experiencia profesional y méritos académicos, le solicito su
apreciable colaboracion como experto para la validacion del contenido de los instrumentos
siguientes:
*Cuestionario de motivacion laboral, basado en la Escala de Motivacion MLP (Logro, Poder
y Afiliacion) de Steers, R y Braunstein (adaptado al Perii por Sonia Palma) y el Test de
motivacion de Chirinos (2019)

*Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa, basado en el Cuestionario de auto
realizacion AURE de Aciego, Dominguez y Hermandez (2005)

*Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales y las metas de la empresa
*Cuestionario de rotacion del personal

Instrumentos elaborados por la investigadora, segin los indicadores de cada vanable a evaluar,
en la investigacion titulada:

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION Y AUTO REALIZACION PERSONAL EN LA

ROTACION LABORAL DEL AREA COMERCIAL EN LA EMPRESA DE SEGUROS
PACIFICO. AREQUIPA, 2021.

Autora: BURGOS LINARES, Jennifer
Para obtener ¢l grado académico de Maestro en Administracion de Negocios.

Agradeciendo anticipadamente su valiosa opinion profesional y colaboracion, por favor, realice
segin los requerimientos académicos de calificacion para cada uno de los items segln
corresponda:

1? Respecto al Cuestionario de motivacion laboral

Item Clandad Coherencia | Induccion | Lenguaje Mide lo Observaciones
en la Interna ala adecuado con | que
redaccién respuesta el nivel del pretende

informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No

1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
R X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
12 X X X X X
13 X X X X X
14 X X X X X
15 X X X X X
16 X X X X X
17 X X X X X
18 X X X X X
19 X X X X X
20 X X X X X
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ASPECTOS GENERALES

Aspecto Si | No | Observaciones
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X
responder ¢l cuestionario
Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion
Los items estin distribuidos en forma légica y secuencial X
El niimero de items es suficiente para recoger la informacion. X
En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afadir
VALIDEZ
APLICABLE [ sI [
27 Respecto al Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa
Item | Claridad Coherencia | Induccion | Lenguaje Mide lo Observaciones
en la Interna ala adecuado con | que
redaccién respuesta el nivel del pretende
informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
R X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
] X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
12 X X X X X
13 X X X X X
14 X X X X X
15 X X X X X
16 X X X X X
17 X X X X X
18 X X X X X
19 X X X X X
20 X X X X X
ASPECTOS GENERALES
Aspecto Si [ No | Observaciones
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X
responder ¢l cuestionario
Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion X
Los items estin distribuidos en forma logica y secuencial X
El mimero de items es suficiente para recoger la informacioén. X
En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afadir
VALIDEZ
APLICABLE SI
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37 Respecto al Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales y las metas de la

empresa.
Item Clandad Coherencia | Induccion | Lenguaje Mide lo Observaciones
en la Interna ala adecuado con | que
redaccion respuesta ¢l nivel del pretende
informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
12 X X X X X
ASPECTOS GENERALES
Aspecto Si | No | Observaciones
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X
responder el cuestionario
Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion X
Los ftems estin distribuidos en forma logica y secuencial X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. X
En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir
VALIDEZ
APLICABLE | sl |

47 Respecto al Cuestionario de rotacion de personal

Item Clandad Coherencia | Induccion | Lenguaje Mide lo Observaciones
en la Interna ala adecuado con | que
redaccion respuesta el nivel del pretende
informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
ASPECTOS GENERALES
Aspecto Si [ No | Observaciones
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X

responder ¢l cuestionario
Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion

Los ftems estin distribuidos en forma logica y secuencial X

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. X
En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afadir
VALIDEZ

APLICABLE | Sl |
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Validados por: REGINA MARIA ADRIANA VARGAS ARAGON
Grado: Maestra en Administracion de la Educacion
Ocupacion:  Jefe de Administracion de Personal
Centro de Trabajo: Universidad Catolica San Pablo

Se ha realizado la revisionde los instrumentos a solicitud de la investigadora y habiéndose
verificando que se han realizado las mejoras propuestas, considero que los instrumentos refinen
los requisitos de forma y contenido suficiente para medir los indicadores de la vanable a
investigar; asi, las preguntas e items considerados son pertinentes, existe congruencia entre
éstos: a su vez presentan claridad y precision en su redaccion; por lo tanto, considero que
podrin medir objetivamente tanto los indicadores como las dimensiones y variables de la

investigacion.

Arequipa, 15 de octubre del 2021.

(&)

T

Regina r Vargas Aragon
Maestra en AdminiSiration de la Educacion
DNI 04744347
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Arequipa, 15 de octubre del 2021.

De mi consideracion:
En atencion a la solicitud de validacion de los instrumentos:

*Cuestionario de motivacion laboral, basado en la Escala de Motivacion MLP (Logro, Poder
y Afiliacion) de Steers, R y Braunstein (adaptado al Peri por Sonia Palma) y el Test de

motivacion de Chirinos (2019)

*Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa, basado en el Cuestionario de auto

realizacion AURE de Aciego, Dominguez y Hemandez (2005)
*Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales y las metas de la empresa
*Cuestionario de rotacion del personal

Elaborados para la investigacion titulada:

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION Y AUTO REALIZACION PERSONAL EN LA
ROTACION LABORAL DEL AREA COMERCIAL EN LA EMPRESA DE SEGUROS
PACIFICO. AREQUIPA, 2021

Revisado cada uno de los instrumentos con sus respectivos items y habiendo verificado que
se han realizado las mejoras recomendadas considero que estos retinen los requisitos de
estructura, forma y contenido suficiente y adecuado para medir los indicadores, dimensiones y

variables de la investigacion; quedando VALIDADO por mi persona.

Regina’Maria argas Aragon
Maestra en Administfacion de la Educacion
DNI 04744347
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Respeltado juez, dada su experiencia profesional y mérntos académicos, le solicito su
apreciable colaboracion como experto para la validacion del contenido de los instrumentos
siguientes:
*Cuestionario de motivacion laboral, basado en la Escala de Motivacion MLP (Logro, Poder
y Afiliacion) de Steers, R y Braunstein (adaptado al Per(i por Sonia Palma) y el Test de
motivacion de Chirinos (2019)
*Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa, basado en el Cuestionario de auto
realizacion AURE de Aciego, Dominguez y Hemandez (2005)

*Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales y las metas de la empresa
*Cuestionario de rotacion del personal

Instrumentos elaborados por las investigadora, segin los indicadores de cada variable a evaluar,
en la investigacion titulada:

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION Y AUTO REALIZACION PERSONAL EN LA
ROTACION LABORAL DEL AREA COMERCIAL EN LA EMPRESA DE SEGUROS
PACIFICO. AREQUIPA, 2021.

Autora: BURGOS LINARES. Jennifer
Para obtener el grado académico de Maestro en Administracion de Negocios.

Agradeciendo anticipadamente su valiosa opinion profesional y colaboracion, por favor, realice
segin los requerimientos académicos de calificacion para cada uno de los items segin
corresponda:

17 Respecto al Cuestionario de motivacion laboral

Item Clandad Coherencia | Induccion Lenguaje Mide lo Observaciones
en la Interna ala adecuado con | que
redaccion respuesta el nivel del pretende

informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No

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

X X X X

X
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ASPECTOS GENERALES

Aspecto Si | No | Observaciones
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X

responder ¢l cuestionario

Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion X

Los items estin distribuidos en forma légica y secuencial X

El niimero de items es suficiente para recoger la informacion. X

En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afadir

VALIDEZ

APLICABLE

SI

27 Respecto al Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa

Item Clandad Coherencia | Induccion | Lenguaje Mide lo Observaciones
en la Interna ala adecuado con | que
redaccion respuesta ¢l nivel del pretende

informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No

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

ASPECTOS GENERALES

Aspecto Si | No | Observaciones

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X

responder el cuestionario

Los ftems permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion X

Los items estin distribuidos en forma logica y secuencial X

El niimero de items es suficiente para recoger la informacion. X

En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afadir

VALIDEZ

APLICABLE SI
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37 Respecto al Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales y las metas de la

empresa.

Item Clandad Coherencia | Induccion Lenguaje Mide lo Observaciones
en la Interna ala adecuado con | que
redaccién respuesta el nivel del pretende

informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
12 X X X X X

ASPECTOS GENERALES

Aspecto Si | No | Observaciones

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X

responder ¢l cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estin distribuidos en forma logica y secuencial X
El mimero de items es suficiente para recoger la informacion. X
En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir
VALIDEZ

APLICABLE | Sl |

47 Respecto al Cuestionario de rotacion de personal

Item Clandad Coherencia | Induccion Lenguaje Mide lo Observaciones
en la Interna ala adecuado con | que
redaccién respuesta el nivel del pretende

informante
Si No | Si No | Si No | Si No Si No
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X

ASPECTOS GENERALES

Aspecto Si | No | Observaciones

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X

responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los ftems estin distribuidos en forma légica y secuencial X

El mimero de items es suficiente para recoger la informacién. X

En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afadir

VALIDEZ

APLICABLE | Sl |
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Validados por: REANO VELARDE, GERARDO

Grado: Maestro en Direccion de Empresas por ESAN
Ocupacion: Director de Gestion y Finanzas
Centro de Trabajo: Universidad La Salle

Después de la revision de los  instrumentos y verificando que se han realizado las mejoras
propuestas, considero que los instrumentos reunen los requisitos de forma y contenido
suficiente para medir los indicadores de la variable a investigar; asi, las preguntas ¢ items
considerados son pertinentes, existe congruencia entre estos; a su vez presentan claridad y
precision en su redaccion; por lo tanto, considero que podran medir objetivamente tanto los
indicadores como las dimensiones y variables de la investigacion.

Arequipa, 10 de octubre del 2021.

&

GERARDO REANO VELARDE

Maestro en Direccion de Empresas
DNI 29664979
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Arequipa, 19 de julio del 2021.

De mi consideracion:
En atencion a la solicitud de validacion de los instrumentos:

*Cuestionario de motivacion laboral, basado en la Escala de Motivacion MLP (Logro, Poder
y Afiliacion) de Steers, R y Braunstein (adaptado al Peri por Sonia Palma) y el Test de
motivacion de Chirinos (2019)

*Cuestionario de autorrealizacion personal en la empresa, basado en el Cuestionario de auto
realizacion AURE de Aciego. Dominguez y Herandez (2005)

*Cuestionario de conciliacion de las aspiraciones personales y las metas de la empresa
*Cuestionario de rotacion del personal

Elaborados para la investigacion titulada:

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION Y AUTO REALIZACION PERSONAL EN LA
ROTACION LABORAL DEL AREA COMERCIAL EN LA EMPRESA DE SEGUROS
PACIFICO. AREQUIPA, 2021

Revisado cada uno de los instrumentos con sus respectivos items y habiendo verificado que
se han realizado las mejoras recomendadas considero que estos relinen los requisitos de
estructura, forma y contenido suficiente y adecuado para medir los indicadores, dimensiones y

variables de la investigacion; quedando VALIDADO por mi persona.

GERARDO REANO VELARDE

Maestro en Direccion de Empresas
DNI 29664979
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Preguntas de investigacion | Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia

Interrogante Principal Objetivo general Hipotesis Variable Logro Preocupacion Tipo de

(Cual es la influencia de la | Determinar la influencia de la | Dado que la motivacién | Independiente Atencion e interés investigacion:

motivacion y auto realizacidn | motivacion y auto realizacion | laboral cuando tiene en | Motivaciony Disposicion De campo

personal en la rotacién laboral | personal en larotacion laboral | cuenta las metas y objetivos Certidumbre Enfoque cuantitativo

del area comercial en la empresa | del area comercial en la | de los trabajadores y logra Actitud

de Seguros Pacifico Vida | empresa de Seguros Pacifico | conciliar éstos con los Poder Convencimiento Nivel de

Arequipa, 2020? de Arequipa objetivos y metas de la Capacidad y esfuerzo investigacion:
empresa, tiene un efecto en Dominio es explicativa

Interrogantes Secundarias Objetivos especificos la rotacion laboral. Afiliacién Identificacion

a. ;Qué motivacion intrinseca y | a. Identificar la motivacion | Es probable que: Iniciativa Disefio de

extrinseca presenta el personal | intrinseca y extrinseca que | Existe una influencia Habilidades investigacion:

del Area Comercial de la presentan el personal del Area | inversa y significativa de la Influencia no experimental

empresa de Seguros Pacifico de
Arequipa?

b. (Cual es la auto realizacion
que esta logrando el personal del
area comercial en la empresa de
Seguros Pacifico de Arequipa?
c. (Qué rotacion laboral existe
en el personal del area en la
empresa de Seguros Pacifico de
Arequipa?

d. (Cual es el tipo y grado de
influencia de la motivacion y
auto realizacién personal en la
rotacion  laboral del area
comercial en la empresa de
Seguros Pacifico de Arequipa?

Comercial de la empresa de
Seguros Pacifico de Arequipa
b. Precisar la auto realizacion
que esta logrando el personal
del area comercial en la
empresa de Seguros Pacifico
de Arequipa

c. Establecer la rotacion
laboral que existe en el
personal del area comercial
en una empresa de Seguros
Pacifico de Arequipa.

d. Determinar el tipo y grado
de influencia de la motivacion
y auto realizacion personal en
la rotacion laboral del area
comercial en la empresa de
Seguros Pacifico de Arequipa

motivacion y la auto
realizacion personal en los
indices de rotacion laboral
presentados en el area
comercial de la empresa de
Seguros Pacifico en
Arequipa.

Auto realizacion
personal.

Auto concepto

Autoconcepto y satisfaccion
Autoconcepto competencial
Autoconcepto de bienestar fisico

Empatia y
realizacion social

Interés por los demas
Actitud de comunicacion

Afrontamiento

Autoconfianza y reto de afrontamiento.
Actitud y auto exigencia
Actitud ante las dificultades

Conciliacion de las
aspiraciones

personales y las
metas de la empresa

Las metas y objetivos de la empresa motivan al
trabajador

Compatibilidad de la aspiraciones personales y
las metas de la empresa

Compromiso de la empresa con el trabajador
Satisfaccion con el logro de aspiraciones
personales

Variable
dependiente

Rotacion de
personal

Rotacion interna

Reubicacion de puesto.
Promocioén.
Cambio de puesto.

Rotacion externa

Salida voluntaria

Despido

Nueva oferta laboral

Jubilacion o incapacidad permanente

Técnicas: Encuesta
Instrumentos

-Test psicométrico
motivacion laboral
adaptado a Pert por
Chirinos Carmen
(2019).

-Cuestionario de Auto
realizacion AURE de
Aciego, Dominguez y
Hernandez (2005).

- Cuestionario de
conciliacion de las
aspiraciones
personales y las metas
de la empresa.
-Cuestionario de
Rotacion laboral
elaborado por
Castillo, B. (2017)

Poblacién
94 trabajadores
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