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Resumen
Esta investigacion analiza la relacion existente entre la Motivacion Intrinseca y la
Desercion del Personal en la empresa JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -
2018, de cuyo resultado se genera la evidente importancia de potenciar la
motivacion intrinseca para lograr un mejor rendimiento y satisfaccion laboral y
disminuir la desercion del personal permitiendo de esta esta manera el desarrollo

sostenido de la empresa.

Las pruebas estadisticas para demostrar la relacion entre estas dos variables y sus
respectivas dimensiones, estan basadas en un cuestionario de Likert de 24
preguntas a una muestra de 30 trabajadores de la empresa mencionada, dicha
informacion fue analizada teniendo en cuenta la estadistica descriptiva e inferencial

utilizandose el programa estadistico SPSS — 24 para su procedimiento respectivo.

Al iniciar la prueba principalmente de confiabilidad se obtiene una fiabilidad de
0,945, por lo que nos anima a seguir con el resto de las pruebas, en el que se
verifica la fuerte relacion entre las variables principales y sus respectivas
dimensiones.

Los resultados obtenidos de forma estadistica permitieron determinar que existe
una relaciéon significativa entre las variables. Motivacion intrinseca y desercion
laboral en la empresa JAIPLAST S.R.L. Por lo que se concluye que es necesaria la
implementacion de una propuesta motivacional de tal manera que se pueda mejorar
el desemperio laboral, reduciendo el indice de la desercién laboral. Laborales y el
clima laboral, asi como implementar nuevas politicas organizacionales que ayuden

a alcanzar todos los objetivos e incrementar el desempefio dentro de laempresa.

Palabras clave: Motivacion Intrinseca, la Desercidon del Personal.



Abstrac

This research analyzes the relationship between Intrinsic Motivation and Staff
Dropout in the company JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018, the result of
which is the evident importance of enhancing the intrinsic motivation to achieve
better performance and job satisfaction and decrease the desertion of the staff
allowing this way the sustained development of the company. The
statistical tests to demonstrate the relationship between these two variables and
their respective dimensions, are based on a questionnaire of Likert of 24 questions
to a sample of 30 workers of the aforementioned company, this information was
analyzed taking into account the descriptive and inferential statistics using the
statistical program SPSS - 24 for its respective procedure. At the beginning
of the reliability test, a reliability of 0.945 is obtained, which encourages us to
continue with the rest of the tests, in which the strong relationship between the main

variables and their respective dimensions.

The results obtained in a statistical way allowed to determine that there is a
significant relationship between the variables. Intrinsic motivation and job desertion
in the company JAIPLAST S.R.L. Soitis concluded that it is necessary to implement
a motivational proposal in such a way that work performance can be improved,
reducing the rate of job desertion. and work environment, as well as implement new
organizational policies that help achieve all objectives and increase performance

within the company.

Keywords: Intrinsic Motivation and Staff Dropout.
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l. INTRODUCCION
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1.1 Realidad Problemética

En toda empresa el capital humano es uno de los principales motores, pues
en estas personas reside el conocimiento y la creatividad. Un elemento fundamental
para el éxito de una empresa es la motivacion ya que de ella depende en gran
medida el desarrollo sostenido. Es verdad que todavia en muchos sectores de la
empresa no se toma en cuenta la importancia de estos temas por lo que se toma

minimamente en cuenta el factor humano.

Actualmente ya que no es suficiente pagar sueldos altos para que una persona
produzca extraordinariamente y no abandone la empresa, pues un aspecto
importante es el clima laboral y la necesaria motivacion emocional de tal manera
gue cada hora que pasa en el trabajo realice actividades que aporten valor al
proyecto que esta formando parte o bien brindando un servicio de excelencia a sus
clientes o al estar creando algun producto significativo. Existen dos tipos de

motivaciones laborales, la intrinseca y la extrinseca.

Est& presente investigacion con el titulo de motivacion intrinseca y su relacion con
la desercion del personal de JAIPLAST S.R.L. 2018 busca determinar la motivacion
intrinseca en la gestion del talento humano. Ya que, toda organizacién debe tener
un clima laboral adecuado, Esta nos va permitir tener una buena gestion y fidelidad
por parte de los empleados. Ya que, si no se cumple con esta, los trabajadores
tienden a abandonar su empleo, la razén no se da por la cantidad de sueldo que

gana cada periodo.

Por ello, la empresa JAIPLAST S.R.L. Toma como una necesidad prioritaria
desarrollar una motivaciéon intrinseca, en la que se debe destacar aspectos
importantes en la cual se debe declarar las formulas entre el pensamiento y el
comportamiento de un trabajador. Ya que, que depende del ambiente que lorodea
y las diferentes actividades en las que se tiene que adaptar y reflejar una interaccion
entre ambos. Por ello, se tiene que plantear instrumentales y criticas, lo cual va

indicar la calidad de comunicacion objetiva.

Actualmente en las empresas privadas y publicas vemos un incremento de rotacion
del personal por lo que las empresas poseen un insuficiente motivacion intrinseca,

desde mi punto de vista los trabajadores no son despedidos ellos mismos optan por
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renunciar su trabajo porque no hay una coordinacion laboral con las areas
estratégicas es por ello que el personal se estresa hay conflictos entre compafieros
no hay un trato amable, también influye el trabajo de recursos humanos para poder
escoger al personal adecuado para cada tipo de puesto con todas las
caracteristicas, habilidades y conocimiento en cada tipo de area que se requiereal

personal.

En JAIPLAST, estd en constante innovacion apuntando cada dia méas al
perfeccionamiento. Ya que, desea mejorar la calidad y utilidad de sus productos.
Esta se distingue por la compra de maquinarias modernas para la elaboraciéon de
sus productos a base de plasticos, ademas estd implementando vehiculos
modernos con mayor capacidad para el transporte de pedidos a sus clientes, estos

vehiculos son modernos que ayudan a cuidar el medio ambiente.

En todas las organizaciones es importante la motivacion para que esta pueda
beneficiar tanto a la empresa como al trabajador. La empresa se beneficia con la
productividad que ejerce gracias a las motivaciones que recibe por parte de la
empresa, Esta es la razén por la cual el empleado tiene un mayor rendimiento al
trabajar. Ademas, la organizacion se identifica por sus trabajadores, ellas son las

encargadas de representar de buena o mala forma segun el trato que ellos reciban.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 Internacionales

Olvera (2013) en su tesis “Motivacion Laboral y desempefio laboral de los
trabajadores del Area Comercial de la constructora Furoiani Obras y Proyectos”. La
investigacion tuvo como objetivo identificar los principales factores motivacionales
gue disminuyen el desempefio laboral en la empresa constructora Furoiani, la
metodologia empleada en la investigacion se utilizd el hipotético- deductivo,
enfoque, cuantitativo ya que se utilizd un cuestionario de 25 items, dirigido a 79
trabajadores del area comercial de la empresa, tipo; aplicada y de disefio no
experimental-transversal. Se tuvo como resultados que el 65% de los encuestados,
manifestaron que la empresa no se preocupa por brindarles mas beneficios, si

llegan a cumplir con la meta establecidas en las ventas de los departamentos, asi
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mismo el 88% estaba en desacuerdo en que la empresa los llame a trabajar
intestinamente los dias que descansan, para cubrir un puesto vacio, también 61%,
manifesté que trabajan en equipo, por lo que las metas tienen a retrasarse ya que
existe mucha discordia entre los trabajadores y por udltimo el 83% de los
trabajadores considera que trabajan dentro de la organizacion por la disponibilidad
de tiempo y de cercania que le da a sus hogares. Después del andlisis de los
resultados se tuvo como conclusion que los factores que causan un inadecuado
desempefiio en los trabajadores son, la falta de agradecimiento por parte de la
empresa a los trabajadores, las condiciones laborales, la falta de trabajo en equipo
y de capacitacion en funcién a las funciones y responsabilidades de los
trabajadores. Ocasionando que el indice de desempefio vaya disminuyendo, por lo

gue no se pueda cumplir con los objetivos y metas trazadas.

Sum (2014) en su tesis titulada “Instrumentos Motivacionales en el
desempeifio laboral de la empresa hermanos COPHER?”, la investigacion tuvo como
objetivo Determinar los instrumentos motivacionales que relacionan de manera
directa con el desempefio laboral en la empresa hermanos COPHER, ante esto la
investigacion es descriptivo Correlacional y el instrumento empleado es la de Likert
(en base a su nivel de acuerdo o desacuerdo). Del cual concluimos que existe una
relacion entre la motivacion y el desempefio dentro de la empresa, de los cuales la
empresa no desarrolla un plan estratégico motivacional que permite mejorar el
indice de desempefio, debido a la sobrecarga de trabajo que tienen los
trabajadores, a la falta de capacitacion a los trabajadores de la empresa, empatia y
liderazgo. Asi mismo se concluyd que la insatisfaccion que se visualiza en los
trabajadores es debido al inadecuado clima organizacional que se desarrolla en la
empresa, por el sobrecargo de trabajo, la ineficiencia de asumir tareas y
responsabilidades, por falta de conocimiento de las actividades y el no
reconocimiento de sus habilidades. Por lo que se sugiri6 desarrollar un plan
estratégico motivacional en funcion a las politicas organizativas, donde se
manifieste la funcion y responsabilidades de los trabajadores, asi como estrategias
de incentivos que ayuden a incrementar su desempefio a través de su capacidad
de respuesta frente a retos o problemas que se presenten cambiando la conducta
de los trabajadores frente a diversas dificultades, asi como el de la organizacion.
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Zamora (2013) a través de su trabajo de investigacion titulado “Planeacion
estratégica para disminuir los indices de rotacion de personal de tiendas OXXO”.
Esta tesis es realizada para obtener el grado de Maestro En Administracion del
Instituto Tecnologico De La Paz - México. La presente investigacion tuvo como
objetivo general disefio de un plan estratégico de un proyecto integral donde se
adecue al area comercial de la empresa OXXO, SA de CV para contribuir cuyo fin
lograr disminuir la rotacion del personal de tiendas. Con referente a su metodologia,
tipo aplicada, nivel descriptivo correlacional, ya que a través de la informacion
recopilada en la investigaciéon se llega a generar un conocimiento descriptivo
relacional, describiendo las dimensiones, las cuales estén identificadas con nuestra
realidad problematica. El instrumento fueron las entrevistas, asi mismo se elaboro
un cuestionario y mediante la observacion se pudo comprar los resultados

obtenidos.

Su poblacién estuvo constituido por 770 empleados de la tienda, su muestreo
fue probabilistico debido a que se utilizdé una formula para determinar el tamafio de
la muestra, asi mismo se tuvo un nivel de confianza del 95%, su muestra estuvo
conformada por 377 empleados. Donde se obtuvieron los siguientes resultados. El
59% de los empleados consideraron sentian un grado de compromiso con la
organizcion debido al mal clima que se manejaba, asi mismo el 73% manifesté que
no existe un adecuado sistema de liderazgo dentro de la empresa, y el 71% la
empresa no se preocupa por implantar charlas donde se logre descubrir las
habilidades del personal dentro de la empresa. Por lo que recomienda brindar
brindar oportunidades de formacién laboral, donde el trabajador pueda satisfacer

su deseo de obtener un mayor conocimiento

Garcia (2013) nos presenta su trabajo de investigacion que se basa en el
“Estudio de la relacidn entre el enagment y la rotacién de personal en una cadena
de cafeterias, ubicadas en la ciudad de Xalapa - Enriquez, Veracruz, México, enel
periodo octubre de 2012 - marzo de 2013”. La presente tesis para obtener el grado
de licenciado en administracion de la universidad de Veracruz. Mexico. Tuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre engagement y la rotacion de

personal. La poblacidon estuvo constituida por 69 personas, de nivel experimental,
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tipo aplicada, y descriptivo correlacional. Donde se obtuvieron los siguientes
resultados: el 67% consideran que la empresa no implementa sistema de
reconocimientos, el 62% existe un alto indice de rotacion de personal, el 45%
consideran que la empresa es la principal responsable de que no existe un
compromiso por parte del personal con la organizacion, es debido a ello que los
valores y objetivos de la organizacion no llegan a cumplir su objetivo. Se concluye
la empresa debe de fomentar programas de reconocimiento donde se incluyan
premios como parte de recompensas, considerandolos como personas o
trabajadores importantes para la organizacion, debido al Engagement, se determiné
ceder responsabilidades donde se les pueda formar para alcanzar grandes puestos
como directores o jefes de area.

1.2.2 Nacionales

Ramirez (2015) en su tesis “Propuesta motivacional para disminuir la desercion
laboral en los colaboradores de la empresa avicola Vera E.I.R.L.- 2015”. Se tuvo
como objetivo plantear una propuesta motivacional que influya a mejorar el
desempefio laboral dentro de la empresa avicola Vera E.LR.L, donde la
metodologia empleada fue de tipo aplicada, disefio no experimental transversal y
de nivel descriptivo correlacional. Donde la muestra estuvo conformada por 41
trabajadores. Obteniendo como resultado que el 72% de los trabajadores reflejan
gue la necesidad de la mejora motivacional dentro del trabajo y descanso, un 57%
refleja el inadecuado trato que la empresa les da a los trabajadores por las
condiciones laborales y un 36% no dice que no se encuentran del todo satisfechos
con su centro laboral. Por lo cual se concluyé que a través de la implementacion de
una propuesta motivacional se puede mejorar el desempefio laboral, reduciendo el
indice de la desercion laboral, asi mismo se identifico cuales son los punto que se
deben de fortalecer para llevar a cabo esta propuesta los cuales son: la
capacitaciéon, las remuneraciones, los ascensos laborales y el clima laboral, asi
como implementar nuevas politicas organizacionales que ayuden a alcanzar todos

los objetivos e incrementar el desempefio dentro de la empresa.

Bisetti (2015) en su tesis titulada “La Motivacion y Desempefio laboral en el

personal subalterno de una Institucion Armada de Peru” la presente investigacion
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tuvo como objetivo sefalar la relacion entre motivacion y desemperio laboral de los
trabajadores de la Institucion Armada del Perd. La metodologia que utilizé fue
aplicada, disefilo no experimental, puesto que no se manipulo ninguna variable y
con el nivel descriptivo correlacional, se tuvo como resultado que existe poca
relacion entre motivacion laboral y desempefio con un r= 0,025, lo que significaria
que la sensacién de motivacion del personal la institucion, se relaciona con el
desempefio laboral pero menor proporcién. Asimismo se pudo destacar que el
personal sub alterno muestra una insatisfaccion en la institucion por la falta de
politicas de ascensos en funcién a su perfil profesional, por lo que sienten que las
condiciones laborales no son las adecuadas, asi como el clima es inadecuado y la
eficiencia que se desarrolla en el desempeiio ha ido disminuyendo, por lo que se
recomienda incentivos motivacionales y capacitaciones de coaching que ayuden a

desarrollar las habilidades y estrategias en el personal subalterno.

Larico (2015) en su tesis titulada “Factores motivadores y su relacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Ramon — Juliaca”. Tiene como objetivo es diagnosticar la relacion de las causas
motivacionales en el desempefio laboral de todos los trabajadores de la
Municipalidad de San Roman. La metodologia que utilizo es de disefio Descriptivo
Correlacional, el tipo de investigacion por la que se opto fue la aplicada, donde el
nivel usado fue correlacional, ya que se busca determinar el grado relacion que
existe entre las dos variables, factores motivacionales y desempefio laboral,
también denominado causal. El instrumento utilizado es el cuestionario y la técnica
la encuesta. Y concluyé que se encontrd una correlacién alta y fuerte entre los
factores motivadores y el desempefo laboral con r= 0.786 lo que indica que los
gerentes y los trabajadores de la Municipalidad estan alarmados por hacer cumplir
las metas trazadas. Y una relacion importante entre las remuneraciones con la

realizacion de los compromisos con un r= 0.659.

Reynaga (2015) con su tesis: “Motivacion y desempefio laboral del personal

en el Hospital Hugo Pesce Pescetto — Andahuaylas”. Considera como propdésito
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acordar la relacion entre la motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores
que laboran en el Hospital Hugo Pesce Pescetto. Metodlogicamente la investigacion
fue hipotético deductivo, ya que a traves de las hipotesis se busco determinar el
grado de relacion que existe entre las variables, enfoque cuantitativo, ya que va a
depender de un factor numérico, para rechazar acepar la hipétesis nula, y de esta
forma constatar las hipotesis, el disefio utilizado no experimental, transaccional
correlacional. Del cual se concluyé que el valor de significancia dio como resultado
0.000 que es menos a 0.05, rechazando la Hipétesis Nula (Ho) y afirmando que
existe un nivel de confianza de 95% que quiere decir que se hayo una relacion
importante de la motivacién y el desempefio laboral del personal que labora en el
Hospital, con una correlacion de 0.488 indicando una correlacién positiva

moderada.

Gamarra (2015), investigacion titulada “Liderazgo como motivacién
intrinseca y el desempefio directivo en el INPE Santa Moénica Chorrillos — lima -
2013” para optar grado académico de Magister en administracion. Lainvestigacion
fue experimental, ya que se busca aplicar una motivacion de liderazgo para
incrementar el grado de desempefio en los colaboradores. La poblacion esta
constituida por el director general, personal directivo policia, personal directivo
administrativo del Monica Chorrillos Instituto Nacional Penitenciario- Santa Mdnica
Chorrillos con una poblacion y muestra de 34 personas. A manera de conclusion
nos manifiesta que una persona motivada intrinsecamente cumplird su labor sin
ningun interés solo por una recompensa que pueda obtener, pero no una
recompensa salarial si no una que le siga motivando al trabajador como una
felicitacion, un ascenso de trabajo por su empefio y esfuerzo, vales de viaje, buen

ambiente laboral y una buena coordinacién con el equipo de trabajo.

Tafur (2014) Este trabajo de tesis de la Universidad César Vallejo, la presente
investigacion es titulada “Motivacién laboral y rotacién del personal en la empresa
GSS - Sucursal Cercado de Lima, 2014”, presentado para obtener el titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. La presente
investigacion tiene por objetivo determinar la relacion entre la motivacion laboral y
rotaciéon del personal en la empresa GSS — sucursal Cercado de Lima, afio 2014,

mediante un tipo de investigacién correlacional y disefio no experimental puesto
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gue se aplicé a una muestra igual a la poblacion debido a que esta es pequefia por
ello se realizara la encuesta a los 50 trabajadores que laboran en la empresa. Se
concluye que, en la investigacion, se aprecia que el valor de la correlacion entre las
dos variables es 0,841, lo que demuestra una correlacion significativa, por ende, se
establece que hay una correlacion significativa entre la motivacion laboral y rotacion
del personal en la empresa GSS, Cercado de Lima — 2014. Por tanto, se confirma
la hipétesis general y el objetivo general del estudio. Obteniendo como conclusion
los estudios de la investigacion determinaron la relacion entre motivacion laboral y
rotacion del personal en la empresa y se establece que hay una correlacion
significativa entre la motivacion laboral y rotacion del personal. De la tesis en
mencioén se tom6 como referencia el dmbito empresarial de cuanto tiempo los
empleados permanecen en la empresa y con qué frecuencia son reemplazados
cada vez que un empleado se va de la empresa por cualquier motivo aumenta el

nivel de rotacion de personal.

Dominguez y Sanchez (2013) en este trabajo de tesis de la Universidad
Privada Antenor Orrego de la ciudad de Truijillo, la presente investigacion es titulada
“‘Relacion Empresa Cotton entre la rotacion de personal y la productividad y
rentabilidad de la Textil S.A.A. — Planta Trujillo 2013”, presentada para obtener el
Titulo Profesional de Licenciado en Administracion. Tuvo como objetivo medir el
grado de rotacion de personal de la empresa Cotton Textil S.A.A. — Trujillo. La
poblacién esta constituida por 255 trabajadores de la empresa Cotton Textil S.A.A.
Planta 2, ubicada en la ciudad de Trujillo y la muestra estara conformada por 154
trabajadores de la empresa Cotton Textil S.A.A., seleccionados de la poblacion. Lo
cual se concluye que el grado de rotacién de personal de la empresa tiene un
impacto significativo en el personal obrero, es decir que la renuncia del trabajador
obrero, se ve afecta en la productividad y rentabilidad de la empresa. Por otro lado,
para el personal empleado existen variables mas relevantes que la rotacion; es

decir, el grado de rotacion no afecta a la productividad y rentabilidad de la empresa.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Teoria de Maslow

Dentro de las organizaciones existe una gran herramienta de trabajo la cual es la

motivacion que esta compuesta por diversos factores intangibles y tangibles, es
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debido a ello que para elevar el indice de productividad, dentro de una organizacion
la motivacion es el factor predominante para que se cumplan los objetivos. Segun
Silva (2012), la piramide de necesidades de maslow es una escalera de jeraruia
donde para llegar a la cima se tienen que ir cumpliendo con la satisfaccion de todas

las necesidades, asi mismo dentro de una organizacion (p. 299).

Al respecto, Grados y Gonzales (2015) refieren al respecto:

La teoria de Maslow esta conformada por una piramide donde se describen 5
necesidades tales como las necesidades Fisioldgicas (respiracion, alimentacion,
dormir, beber agua, etc.); Necesidad de Seguridad y proteccién (familiar, empleo,
salud, propiedad privada, etc.); Necesidad de Afiliacion (amistad, pareja,
participacion en actividades, etc.); Necesidad de Reconocimiento o estima
(confianza, respeto, reconocimiento, etc.) y la Autorrealizacion, se llega a esta
cuando se haya alcanzado todos los niveles anteriores (aceptacién de si mismo y

de los demas, creativos, originales). (p. 15)

En ese orden de ideas, Maslow nos presenta cinco necesidades
debidamente jerarquizadas, entre ellas tenemos las necesidades basicas
o fisioldgicas, la mismas que se refieren a cuestiones relativas a la vida y
sobrevivencia como el sexo, el hambre, la sed, etc. por otra tenemos a la
seguridad que hace referencia a la defensa y proteccion, libre de
amenazas fisicas, emocionales y econOmicas; siguen después las
llanadas necesidades sociales referidas a aquellas cuestiones de
participacion o aceptacion social, necesidad de pertenecer a la sociedad,;
y por otra tenemos la necesidad de estima relacionado a la busqueda de
estima personal y de los demas, la autoconfianza, el estatus, el prestigio,
etc. y por ultimo tenemos a la necesidad de la autorrealizacién referidas a
la realizacion de la propia persona de potenciarse y superarse en su vida

y lograr resultados por el talento personal

1.3.2.2 Teoria de Herzberg

Bedodo y Giglio (2006) refieren sefialando a Herzberg lo siguiente:

[...] esta teoria se subdivide en dos grupos perfectamente segregadas que
contribuyen a la motivacion y que basicamente intervienen en la satisfaccion de los

trabajadores en sus puestos de trabajo. Uno de los factores es casi neutral respecto
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de la motivacién toda vez que si bien cierto es una forma de motivacién no es en
extremo como otros factores, y estos factores son los llamados factores de higienes
que solo operan para darle mayores condiciones de vida, de salud, de un ambiente

sano a los personales de trabajo. (p. 28)

Esta teoria de Herzberg tiene como sustento un estudio bifactorial toda vez
que toma en cuenta dos grupos de factores para exponer de manera
detallada el comportamiento de los individuos en su trabajo. Entre ellas
tenemos al factor de higiene y el factor de motivacioén. Asi, con respecto al
factor higiene nos sefiala que son importantes para la satisfaccion de los
trabajadores y mientras tanto si falta o es inadecuado dicho factor causaria
una insatisfaccion en las personas. Cuando abarcamos del factor higiene nos

referimos basicamente a la motivacion extrinseca.

Factores higiénicos:

Basicamente los factores higiénicos se refieres a las necesidades de Maslow
(Fisiologicas, Seguridad y otros).
Se representa para evadir, el sufrimiento que genera dentro del ambiente de
trabajo, los factores que estan unidos a sentimientos de negatividad vinculado con
las condiciones del entorno.
No ocasionan incremento de trabajo, ocurren las bajas de desempefio, evitando las
limitaciones que los restringe dentro de su area.

® Ambientales, es decir, externos al trabajo;
SIS . ° P‘rcvlcncn la insaus_facc_mn;
S ® Grado cero de motivacion, son de sustento;
.

higiénicos :
8 Nunca estan completamente satisfechos;
El dinero es el mas importante de ellos.

Figura 1: Factores Higiénicos (Robbins, 2010, p. 121)

Factores motivacionales:

Se refiere a necesidades secundarias que son externas (autorrealizacion, logro
reconocimiento y otros).

Estan mezclado por los sentimientos positivos de los colaboradores dentro de su
area de trabajo, se describe a la capacidad donde estan ubicados, en su cargo se
manifiesta la sensacion de agrado, para mantener su funciéon donde se le considera

mas motivados.
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® Generan la satisfaccion del individuo;

— 4
Factores . ® Afectan la satisfaccion en el trabajo;
| motivacionales ® Estimulan a los individuos a lograr un mejor
-_ - desempeno.

Figura 2: Factores Motivacionales (Teorias de la Motivacion (Robbins 2010, p.
124)

1.3.2.3 Teoria de las necesidades de McClelland

Grados y Gonzales (2015) haciendo mencion a McClelland lo siguiente:

La teoria de McClelland clasifica a las necesidades en tres categorias, la misma que
provienen por que las personas buscan satisfacer tres tipos de necesidades basicas,
entre ellas tenemos el logro, la afiliacion y poder. Asi mismo con respecto a la
necesidad de logro los individuos buscan sobresalir de la situacion en la que se
encuentran y luchan por tener éxito, las personas se preocupan por hacer las cosas
bien hechas, de responsabilidades nuevas. Por lo general las personas se
encuentran tendientes demostrase consigo mismo y contra los de fijandose metas
elevadas y cumplirlas sin ningun impedimento. Ahora con respecto a la necesidad
de poder, el individuo busca controlar e influir en otras personas o grupo de personas
y esto se manifiesta basicamente porque se busca ser considerado siempre
importante y disfrutan de ello. Por ultimo tenemos a la necesidad de afiliacion que
hace referencia a la necesidad de unirse con los demés y formar parte de ellas,

compartir y ayudar a los demés (pg. 19).

1.3.1.4 Motivacioén intrinseca

Llanesa (2009), manifiesta que:
Las alternativas para estudiar la motivacion intrinseca destacan la técnica donde se
utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la organizacién. Este
cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados que postula la
existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas nueve dimensiones: empowerment,
cooperacion, identidad, estructura, recompensa, desafio, relacion, estandares y

conflictos, se relacionan con ciertas propiedades de la organizacion. (p.479).

Se puede apreciar que las dimensiones que mas se reflejan son para poder
pronosticar que nivel de motivacién tienen los colaboradores de la entidad en la que
se esta trabajando, de acuerdo a ello se recomendara para que puedan mejorar en

cada area de su trabajo.
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Se sabe que esta es una motivacion interna por parte de la empresa a cada uno de
sus empleados, para mantener una buena relacion entre duefio y empleado y lograr
un buen desempefio por parte de los trabajadores en cada area al respecto Kenneth

(2012), opina que:

[...]la creacion de la motivacion intrinseca no es algo bonito que los lideres pueden hacer
por los trabajadores si tienen tiempo, es la clave del compromiso, la autogestion y la
innovacion de cada trabajador y contribuyen directamente al logro de los propésitos de

la organizacion. (p. 127).

En conclusion, la motivacion intrinseca es de vital importancia para que los
trabajadores se puedan desempefiar en cada funcion que realizan y que puedan
trabajar en un buen ambiente laboral en coordinacion con altos directivos para que
no haya conflictos laborales y cada uno de ellos pueda contribuir con el logro y el

propdsito de la organizacion.

Proponiendo otros conceptos tenemos al respecto a Fernandez y Almagro, (2016)

gue opinan sobre ello:

La motivacion intrinseca destacando el papel que desempefia la competencia y la
autonomia en el fendmeno de la motivacién intrinseca siendo este fundamental en
contextos fisicos demostré que el empleo de la retroalimentacién positiva 0 negativa
aumentaba o disminuia la motivacion intrinseca, respectivamente, respectivamente,

medios estos efectos por la (p.26).

En conclusién, la motivacion intrinseca debe permitir que cada una de los
empleados que forman parte de la empresa esté como individuos irrepetibles, causa
dinAmica y sujeto original, ademas que tenga la capacidad de afirmarse con

derecho, autonomia y responsabilidad individual y social.

También hay autores que resaltan el cambio que tiene una motivacion en
una empresa, mas en esta empresa JAIPLAST, que esta encargado de recoleccién
de residuos plasticos para poder transformarlo en materias de ayuda para el ser

humano, como tinas, tasas, paltos, etc. Todo ello es de plastico.

Al respecto Manzano (2016), nos manifiesta lo siguiente:
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La motivacién es, en cambio, intrinseca cuando el individuo realiza la tarea por el
placer se trata de una satisfaccion intelectual, estética, cenestésica, etc. O
simplemente, por curiosidad. Considerando estas definiciones, la teoria de la
autodeterminacion parece explicar los procesos de motivacion de caracter

esencialmente intrinseco. (p.24).

Esto puede influir en la motivacion intrinseca junto con los autores que estan en el
espacio o entorno donde se realizan las caracteristicas experimentales por los
colaboradores de la organizacion y una estrecha relacion entre ellos. Ya que, sus
valores y su ética identifican las diversas cualidades entre ellos. Todo ello influye
en la realizacion personal sea 0 no de manera correcta involucrando muchos

aspectos que se consideran del escenario de trabajo.

Dimension 1: Empowerment

Esto hace referencia a tener un dominio sobre la delegacién de poder y autoridad,
sin la necesidad de perder el control que se tiene sobre los trabajadores. Ya que, el
gerente es el encargado de cambiar politicas de la organizacion. Ello es dificil de
conseguir que todos los colaboradores trabajen mutuamente, ayudandose unos a

otros. Al respecto Arroyo (2012), comenta que:

Empowerment significa compartir la fuerza, poniendo a la gente en el
asiento del conductor en sus respectivas funciones laborales, significa
también proveer a la gente de autoridad, proporcionando informacion,
herramientas y procedimientos necesarios para llevar a cabo su
trabajo. Ademas de requerir cambios continuos en las funciones de los
gerentes, moviéndose de controlador hacia un facilitador, habilitador o

asesor. (p.324).
También se sabe que el liderazgo no es solo de una persona como era en la

antigliedad, sino que hoy en dia es de un conjunto de personas que son las
encargadas de llevar a la empresa a cumplir sus objetivos. Ademas, cada individuo
tiene sus propias opiniones y diferentes a las de mas, cada una de ellas deben ser

escuchas por el equipo de liderazgo. Al respecto Alles (2007), opina que:

Empowerment, consiste en “bajar” la toma de decisiones de modo que

estas tengan lugar lo més cerca posible de los hechos (clientes,
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proveedores, etc.). Es decir, aquellas personas que se encuentran en
contacto directo y cotidiano con los acontecimientos gocen de la
autoridad necesaria para poder decidir cual es el mejor curso de accion

para cada caso. (p.173).

Dimension 2: Competitividad

El acuerdo que se tiene entre las empresas contribuye un tipo de
organizacion entre dos extremos, de esta manera se disminuye la
intensidad de competencia teniendo una mayor eficacia y eficiencia en
la produccion de productos. Esto también determina la estructura que

gobierna en el lugar de otra, Giz y Gabler (2015), opinan que:

La competitividad es el elemento fundamental para el desarrollo de una
sociedad en cualquier lugar del mundo. Disefiar este desarrollo es una
tarea que ningun actor puede asumir por si solo. Para ello es
imprescindible contar con buenas relaciones de cooperacion, ya sea
nivel local, de toda la sociedad, y cada vez con mas frecuencia, por

encima de las fronteras nacionales (p.1).

Por otro lado, tenemos que la cooperacién entre empresas lleva consigo
grandes beneficios, como la de crear una retroalimentacion, que uno compray ala
vez le entrega productos, esta les permite trabajar como un solo cuerpo mejorando
su capacidad de trabajo. También permite a los trabajadores interactuar con
individuos que forman parte de otra empresa asi compartiendo informacién y
mejorando en su area de trabajo debido a la informacion que adquiere. Segun el
autor Aguadero (2013).

La cooperacion consiste en crear acuerdos estables entre dos 0 mas
empresas independientes que instauren cierto grado de interrelacién
en sus actividades. Son vinculos y relaciones entre empresas que
mantiene su independencia operativa y que en ningun caso pierden su
personalidad juridica. [...] en la cooperacién, una empresa no puede
decidir unilateralmente aspectos relacionados con las actividades en
que se coopera, como ocurre en las actividades que se han
desarrollado internamente que se han incorporado a la empresa tras

una fusién o adquisicion (p.135).
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Esta es importante, ya que permite que la empresa al interactuar con otras
empresas, se pueda desarrollar en su rubro en este caso en la productividad de
materiales de plastico. Junto con esta también los trabajadores que desempefian

una labor en dicha empresa adquieren mas experiencia socializandose entre ellos.

Dimension 3: Identidad

La identidad en una empresa es importante, ya que esta nos permite saber la
personalidad de cada integrante que se encuentra laborando en la empresa. La
identidad se forma a razén de que cada uno forja sus propias segun los
pensamientos que tiene sobre si mismo, ya sea buena o no. Esto dependera de la
forma de pensar de cada uno si es positiva 0 hegativa. Segun ello el autor Sanz y
Gonzales (2005), opina que, “La identidad de la empresa parte de la voluntad de

ser para algo y para alguien y crea su estructura definiendo su razén de ser” (p.65).

Asi también se tiene que evaluar a la persona, para ello se tiene que evaluar
la razén de ser de este. Esta se representa por la imagen que se tiene de la
empresa, y de los empleados que estan en ella. Segun ello el autor Appiah (2007),
“La idea de identidad ya ha construido en ese yo un reconocimiento de la compleja
interdependencia que existe entre la creacion de uno mismo (del propio yo) y la
sociabilidad” (p.47).

1.3.2 Desercion del personal

La desercion laboral se da porque no hay una buena gestién del talento
humano por ello el personal opta por renunciar su trabajo sin ser despedidos de lo

cual el autor Chiavenato (2009), define lo siguiente:

Gestion del talento humano se liberan de las actividades operativas se
ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area asuma sus
actividades estratégicas de orientacion global de frente al futuro y al
destino de la organizacién y de sus miembros. Las personas dejan de
ser agentes pasivos a quienes se administra, y se convierte en agentes
activos e inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos,
también es importante la creatividad, productividad y el espiritu de
trabajo. (p.42).
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Nos dice la investigacion de gestion de talento humano se ocupa en gestionar
y capacitar al personal para su mejor desempefio laboral y de esa manera poder
lograr los objetivos y metas trazadas ya que hoy en dia existe una gran competencia
en el mercado es por ello el personal que trabaja en la empresa tiene que estar bien

capacitado para ser competitivos en el mercado.

Robbins y Gulter(2005), “El desempefio laboral se definié en cuanto a las
calificaciones del desempefio de los empleados, el nivel de competencia en la

capacitacion y datos personales como el nivel salarial” (p.352).

Para exponer este concepto el autor Blanco (2007), nos pone de manifiesto que:

Bajo esta Optica conductista que considera las competencias como
caracteristicas causales relacionadas con el desempefio eficiente de
las personas en sus puestos de trabajo, las competencias pueden estar
compuestas por motivos, rasgos de personalidad, habilidades,
actitudes, valores y conocimientos que las personas aplican para el
desempefio de un puesto de trabajo determinado en una organizacién
concreta. (p.37).
Para conceptuar esta variable el autor expone que:

El desempefio es la expresién concreta de los recursos puestos en
juego por un individuo cuando lleva a cabo una actividad; esta
ejecucién no es realizada en el vacio sino en un contexto especifico;
esto es, la persona ademas de disponer de un bagaje de destrezas
(habilidades y conocimientos) debe ser capaz de utilizarlas de acuerdo

con las condiciones y demandas del medio laboral. (Lépez, 2006, p.45).

Los autores nos dan a entender que el desempefio laboral se define como la
forma que los empleados cumplen con su trabajo identificando sus fortalezas y
debilidades aplicandolas en donde los resultados obtenidos reflejaran las metas
dentro de un ambito laboral que se han propuesto y para ello se requiere de una
evaluacion que mide la victoria o fracaso de los logros esperados por la
organizacion respectivamente.

1.6.2.1 Dimensiones de la desercion personal

Segun el libro destacado por Harvard Business Review (2013),“destaca que en

entornos donde la gente debe trabajar en equipo para resolver problemas dificiles,
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el alto desempefio tiene cuatro dimensiones: creatividad, productividad,

compromiso y espiritu de equipo”(p.123).

Dimension 1: Rotaciéon de personal

Los autores nos manifiestan al respecto: “Como la facultad intelectual de las
personas para proponer nuevas vias de solucion para el avance del conocimiento,
gue no utiliza solamente el razonamiento l6gico en la busqueda de la solucion al
problema planteado” (Cegarra, 2012, p.153).

Yarce (2005), comenta que: “Creatividad es la vision y capacidad de
invencién e innovacion, de dar vida a cosas nuevas o de repensar lo que se hace”
(p.12).

Se define la creatividad como la capacidad de crear nuevas ideas, observar
con claridad nuevas posibilidades e impulsar propuestas constructivas para dar una
solucion adecuada a los obstaculos haciendo uso del ingenio y talento personal
(p.53, p.12) respectivamente.

Dimension 2: Productividad

Para sustentar este concepto el autor Fernandez (2010), sostiene al respecto:
La productividad es la capacidad de lograr objetivos y de generar
respuestas de maxima calidad con el menor esfuerzo humano, fisico y
financiero, en beneficio de todos, al permitir a las personas desarrollar
su potencial y obtener a cambio un mejor nivel en su calidad de vida,
sin duda, esta intimamente ligada con una mejora empresarial y con
calidad, ya que a mayor productividad y calidad mayor sera la eficiencia

del proceso y este aumento permitira obtener unos precios mas

competitivos y, por tanto, nuevos clientes.(p.21).

La productividad es la cantidad de productos que se realiza en un cierto

periodo de tiempo, al respecto Bacall (2015), opina que:

Tenga en cuenta también que el director, o el empleado, que trabaja a
solas tan s6lo podra mejorar un poco la productividad, sin embargo, si
trabajan en comun, tanto para el empleado como para el departamento

alcanzara toda la productividad posible. (p.16).
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Desde un punto de vista diferente al autor se entiende como la relaciéon
existente entre la eficiencia y la cantidad de recursos disponibles en la empresa que
son evaluado al grado con que se aprovechan los mismos, mejorando en los
resultados de sus asociados a la calidad incrementando la rentabilidad que estan
bajo la expectativa de la empresa y esta impulse el bienestar para todos
respectivamente.

Dimension 3: Competitividad

Para definir este concepto el autor Castro (2014), nos sefiala que:
Es el conjunto de sentimientos de compafierismo y camaraderia que se
producen entre los componentes de un grupo, de forma que se
establecen unos lazos interpersonales muy fuertes que permiten una

perfecta integracion y cooperacion y que se traducen en la consecucién

de los resultados deseados en el trabajo. (p.95).

También el autor Topchick (2008), enfatiza que:

La siguiente clave para desarrollar un espiritu de equipo y para crear
equipos de alto desempefio es compartir o delegar en ellos autoridad
para tomar decisiones en la medida en que estén preparados para ello.
Cuando los equipos de trabajo experimentan esa demostracién de
confianza, su dedicacion y sus niveles de desempefio siempre
aumentan (p.15).
De acuerdo con los autores desde mi punto de vista se entiende el espiritu
de equipo al grupo que tiene la necesidad de trabajar en conjunto con una
comunicacién positiva emocionalmente efectiva fomentando la autoestima,

cooperaciéon y comparfierismo que debe prevalecer entre los miembros del grupo.
1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General
¢, Qué relacién hay entre la motivacion intrinseca y la desercion del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres — 20187
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1.4.2 Problemas Especificos

¢, Qué relacion hay entre el empowerment y la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres -2018?

¢, Qué relacion hay entre la competitividad y la desercion del personal JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres -20187?

¢, Qué relacion hay entre la identidad y la desercidn del personal en JAl PLAST
S.R.L. San Matrtin de Porres -20187?

1.5 Justificacion del Tesis

1.5.1 Conveniencia

La razén de esta investigacion es que busca conocer el impacto de la importancia
de la motivacién intrinseca y la manera como se relaciona con la desercién del
personal que atraviesan muchas empresas, investigamos este tema ya que es muy
importante saber cuantas empresas sin afectadas y poco atendidas.

1.5.2 Relevancia Social

El presente trabajo beneficiaria a JAIPLAST S.R.L., asi como a los trabajadores
cuyos resultados proporcionados permitirian aportar una mejora a los problemas

gue se han estado manifestandose.

1.5.3 Implicaciones Précticas

El presente trabajo, tiene como finalidad proporcionar conocimientos que permitiran
ser aplicables a la gestion estratégica el cual permita a JAIPLAST S.R.L. Tenga una
mejor motivacion intrinseca para mejorar la desercion del personal.

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis General
La motivacion intrinseca se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres -2018

1.6.2 Hipotesis Especificos
El empowerment se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST S.R.L.
San Martin de Porres - 2018.
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La competitividad se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST S.R.L.
San Martin de Porres — 2018.

La identidad se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST S.R.L. San
Martin de Porres — 2018.

1.7 Objetivos
1.7.10bjetivo General

Determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y la desercion del
personal en JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018

1.7.2 Objetivos Especificos

Determinar la relacion de la empowerment con la desercion del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres — 2018.

Determinar la relacién de competitividad con la desercién del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres — 2018.

Determinar la relacion de la identidad con la desercidn del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres - 2018.
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Il. METODO
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2.1 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental y de corte transversal Segun
Sampieri (2014), “la investigacion de disefio no experimental son estudios que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en lo que se observa los

fendmenos en su ambiente para analizarlos” (p.152).
2.1.1 Tipo de estudio

Tipo de investigacion es aplicada.

Baena (2014), nos manifiesta lo siguiente:

La investigacion aplicada tiene como objetivo de estudio de un
problema destinado a la accion, esta puede aportar hechos nuevos; si
proyectamos suficientemente bien nuestra investigacion aplicada de modo
gue podemos confiar en los hechos desabiertos, la nueva informacién puede
ser util y estimable para la teoria. (p.11).

2.1.2 Nivel de investigacion

Nivel de investigacion es descriptivo -correlacional. Ya que, para Berna
(2010), “la investigacion descriptiva es la capacidad para seleccionar las
caracteristicas fundamentales del objetivo de estudio y su descripcion detalladade

las partes, categorias o clases de ese objeto” (p.113).

Se sabe que es la encargada de buscar las caracteristicas adecuadas para
poder investigar de manera aplicada. Es decir, cuando se va realizar una
investigacion aplicada, la mayoria de veces se usa el nivel de investigacion

descriptiva correlacional.
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2.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1: Motivacién intrinseca

Para definir este concepto el autor sostiene al respecto.

La motivacion intrinseca destacando el papel que desempefia la
competencia empowerment, identidad cooperacion y la autonomia en el fenomeno
de la motivacion intrinseca siendo este fundamental en contextos fisicos demostro
gue el empleo de la retroalimentacién positiva o negativa aumentaba o disminuia la
motivacion intrinseca, respectivamente, respectivamente, medios estos efectos por

la competencia percibida de la persona (Fernandez y Almagro, 2016, p.26).
Variable 2: Desercion del personal.

Segun el libro destacado por Harvard Business Review (2013), “destaca que
en entornos donde la gente debe trabajar en equipo para resolver problemas
dificiles, el alto desempefio tiene cuatro dimensiones: creatividad,

productividad, compromiso y espiritu de equipo” (p.123).
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Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

Matriz Operacionalizacional

“LA MOTIVACION INTRINSECA Y SU RELACI(')N'CON LA DESERCION DEL PERSONAL EN JAIPLAT S.
R. L. SAN MARTIN DE PORRES -2018”

VARIABLE DIMENSION DE INDICADORES UbicaciénILEeMS Numero ESCALA | ESCALADE
VARIABLES items en de items MEDICION
cuestionario por
indicador
Responsabilidad 1 1
Autoridad 2 1
S Empowerment | Retroalimentacion 3 1
I(-IDJ Poder en la Toma 4 1
5 de decisiones
E Planificacién 5 1
& Competitividad G.estlo.n 6 1
o Reciprocidad 7 1
< Comunicacién 8 1
g Autonomia 9 1
i dentidad Sentido dg 10 1
> Pertenencia
Codigo de ética 11 1
Cultura 12 1 )
o Eficacia 13 1 Cuestl
Praductividad Capacidad 14 1 o Ordinal
= Laboriosidad 15 1 ”?‘”0
<Z( Participacién 16 1 T-Ipo
o) - Likert
2 Comparfierismo 17 1
& Clima laboral Motiva.cion 18 !
o Generacién de 19 1
2 Apoyo
) Competencia 20 1
% critica
a Remuneracion 21 1
a Rotacion de Incentivos 22
‘; personal Ambiente de 23 1
trabajo
rendimiento 24 1

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion:

Esta constituido por 30 trabajadores administrativos y operarios de la empresa
JAIPLAST S.R.L. JAIPLAST S.R.L. —2018.

2.3.2. Muestra

La muestra fue igual a la poblacién, es decir 30 trabajadores por lo tanto la muestra

es censal.

2.4. Técnicas y recolecciéon de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta

2.4.2 Instrumento de recoleccién de datos
En la presente investigacion se utilizard un cuestionario que consta de 24 preguntas
las cuales se elabor6 de las dimensiones e indicadores de las variables
correspondientes.

Segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), nos indican que:
“‘la herramienta mas empleada para almacenar datosen un cuestionario, donde un

grupo de preguntas respecto a una o mas variables para ser medidas” (p.217).

2.4.3 Validez
Segun Corral (2009), la validacion se refiere a cargo en que un instrumento refleje
un dominio especifico del contenido de lo que se quiere medir. (p.230).

Finalidad que se llevara a cabo por la prodigiosa experiencia y trayectoria de
reconocidos docentes de la Escuela de Administracion de la Universidad Cesar

Vallejo, los cuales mencionaremos a continuacion:
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Tabla 2: Validacién de Expertos

N° APELLIDOS Y NOMBRES GRADO RESULTADO
1 Pedro Costilla, C. Dr. Aplicable
2 Casma Zavaleta, Carlos Dr. Aplicable
3 Ediht Rosales Dominguez Mg. Aplicable

Quienes opinaron que el instrumento “si cumple” con las condiciones necesarias
para proceder a aplicarlas.
2.4.4 Confiabilidad

(Huamanchumo y Rodriguez (2015), “El Alfa de Cronbach, es un coeficiente
gue sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida, valida la relacion entre

las preguntas formuladas y las respuestas obtenidas” (p.194).

La Confiabilidad del instrumento utilizado como la capacidad de arrojar datos que
corresponden a la realidad indicando el nivel de consistencia de los resultados se
realiz6 usando el coeficiente Alfa de Cronbach ingresando los datos en la vista de
datos del programa estadistico SPSS versién 24, el cual mediante una prueba piloto
realizado a 60trabajadores administrativos y operarios de la empre JAIPLAST
S.R.L. — 2018 como resultado:

Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 .0
Total 30 100,0
Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,945 24

Como criterio general, George y Mallery (2003, p.231) sugieren las

recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes del alfa de cronbch
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- coeficiente alfa > 9 es excelente
-Coeficiente alfa > 8 es bueno
-Coeficiente alfa > 7 es aceptable

- coeficiente alfa >6 es cuestionable
- coeficiente alfa > 5 es pobre

- coeficiente alfa < 5 es inaceptable

Interpretacion:

El Alfa de Cronbach tiene fiabilidad de 0,945, por lo tanto, indica que la prueba es
confiable considerando la consistencia de los datos recogidos y la formulacion de

preguntas las que tienen un valor viable para el constructo.

2.5 Método de analisis de datos

Se utilizard el método cuantitativo y se hara uso de la estadistica descriptiva
mediante la presentacion de tablas, figuras e interpretaciones y también usaremos
la estadistica inferencial, mediante la cual se llevara a cabo la generalizacion de
resultados con la que se contrastard las hip6tesis. Para analizar con mayor
precision, nuestros datos seran sometidos al programa estadistico SPSS, versién
24,

2.7 Aspectos éticos

En la presente investigacion se tendra en cuenta la veracidad de los resultados por
la confiabilidad de los datos suministrados por la empresa y la identidad de los
colaboradores administrativos y operarios de JAIPLAST S.R.L. que participan como
objetivo de la investigacion. Por ende, toda informacién obtenida es veraz.
Asimismo, se tendra en cuenta el respeto a la privacidad y a la propiedad intelectual
de los autores protegiendo con anonimato sus nombres al momento de ser

encuestados ademas de sus convicciones de tipo moral, religiosa o social.
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[l. Resultado
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3.1. Analisis descriptivos de los resultados
Tabla 5: Variable. Motivacion intrinseca

Motivacion Intrinseca (agrupada)

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Totalmente en 3 10,0 10,0 10,0
o] desacuerdo
En desacuerdo 8 26,7 26,7 36,7
Ni de acuerdo. Ni en 11 36,7 36,7 73,3
desacuerdo
De acuerdo 5 16,7 16,7 90,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Py
ke |
=
A=
—
g 20
(=]
[= S
1

T T T T T
Totalmerte en En desacuerdo Mi de acusrco. De acusrclo Totalmente de
desacuerclo i en acuserdo
desacuerco

Motivacion Intrinseca (agrupada)

Figura 3. Motivacion Intrinseca.

Interpretacion: De la tabla 5 y figura 3, se observa que el 36.7% que representa a
11 colaboradores respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, asi mismo el
26.7% el cual representa a 8 colaboradores respondieron estar en desacuerdo, sin
embargo el 18.7% que representa a 5 colaboradores respondieron estar de
acuerdo, el 10% que representa a 3 colaboradores estar de totalmente acuerdo y
el 10% que representa a 3 colaboradores respondieron estar totalmente en

desacuerdo con respecto a la variable Motivacion intrinseca.
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Tabla 6: Dimension. Empowerment

Empowerment (agrupada)

Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
En desacuerdo 5 16,7 16,7 23,3
Ni de acuerdo. Ni en 3 10,0 10,0 33,3
desacuerdo
De acuerdo 13 43,3 43,3 76,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: De la tabla 6, se observa que el 43.3% que representa a 13

colaboradores respondieron de acuerdo, el 23.3% que representa 7 colaboradores

respondieron totalmente de acuerdo, el 16.7%, que representa 5 colaboradores

respondieron estar en desacuerdo, el 10% el cual representa a 3 colaboradores

respondieron estar ni en desacuerdo ni de acuerdo, y el 6.7% el cual representa a

2 colaboradores respondieron estar totalmente en desacuerdo con respecto a la

dimension Empowerment.

Tabla 7: Dimension. Competitividad

Competitividad (agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 13,3 13,3 13,3
En desacuerdo 10 33,3 33,3 46,7
Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo 5 16,7 16,7 63,3
De acuerdo 6 20,0 20,0 83,3
Totalmente de acuerdo 5 16,7 16,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: De la tabla 7, se observa que el 33.3% que representa a 10

colaboradores respondieron desacuerdo, el 20% que representa 6 colaboradores

respondieron totalmente de acuerdo, el 16.7%, que representa 5 colaboradores

respondieron estar en ni de acuerdo ni en desacuerdo, a diferencia del 16.7%, que
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representa 5 colaboradores respondieron estar Totalmente de acuerdo y el 13.3%
el cual representa a 4 colaboradores respondieron estar totalmente endesacuerdo

con respecto a la dimension Competitividad.

Tabla 8: Dimensién. Identidad

Identidad (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 7 23,3 23,3 33,3
Ni de acuerdo. Ni en 7 23,3 23,3 56,7
desacuerdo
De acuerdo 6 20,0 20,0 76,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: De la tabla 8, se observa que el 23.3% que representa a 7
colaboradores respondieron estar totalmente en desacuerdo, asi mismo el 23.3% el
cual representa a 7 colaboradores respondieron estar desacuerdo, sin embargo el
20% que representa a 6 colaboradores respondieron estar totalmente de acuerdo,
el 23.3% que representa a 7 colaboradores estar de acuerdo y el 10% que representa
a 3 colaboradores respondieron estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo con respecto

a la dimensién identidad.
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Tabla 9: Variable desercién Laboral

Desercion del Personal (agrupada)

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido Totalmente en 4 13,3 13,3 13,3
desacuerdo
En desacuerdo 5 16,7 16,7 30,0
Ni de acuerdo. Ni en 7 23,3 23,3 53,3
desacuerdo
De acuerdo 8 26,7 26,7 80,0
Totalmente de acuerdo 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

8]
=]

Porcentaje

Totalmente en En desacuercdo RNi de acusrdo. D= acusrco Totalmente de
desacusrdo i en acuerdo
cesacuerdo

Desercion del Personal (agrupada)

Figura 4. Desercion Laboral.

Interpretacion: De la tabla 9 y figura 4, se observa que el 26.8% que representa a
8 colaboradores respondieron deacuerdo, el 23.3% que representa 7 colaboradores
respondieron ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 20% que representa
a 6 colaboradores respondieron estar totalmente de acuerdo, el 16.7 % que
representa a 5 colaboradores respondieron en desacuerdo y el 13.3. % que
representa a 4 colaboradores respondieron totalmente en desacuerdo con la
variable desercion laboral.
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Tabla 10: Dimensién. Productividad

Productividad (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 7 23,3 23,3 23,3
desacuerdo
En desacuerdo 3 10,0 10,0 33,3
Ni de acuerdo. Ni en 10 33,3 33,3 66,7
desacuerdo
De acuerdo 3 10,0 10,0 76,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: De la tabla 10, se observa que el 33.3% que representa a 10
colaboradores respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 23.3% que
representa a 7 colaboradores respondieron estar totalmente en desacuerdo, asi
mismo el 23.3% el cual representa a 7 colaboradores respondieron estar de
acuerdo, sin embargo el 10% que representa a 3 colaboradores respondieron estar
totalmente en desacuerdo, y el 10% que representa a 3 colaboradores respondieron
estar totalmente en de acuerdo con respecto a la dimension productividad.

Tabla 11: Dimensién. Clima Laboral.

Clima Laboral (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 5 16,7 16,7 16,7
En desacuerdo 7 23,3 23,3 40,0
Ni de acuerdo. Ni en 9 30,0 30,0 70,0
desacuerdo
De acuerdo 7 23,3 23,3 93,3
Totalmente de acuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: De la tabla 11, se observa que el 30% que representa a 9
colaboradores respondieron ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 23.3% que
representa 7 colaboradores respondieron en desacuerdo, el 23.3% que representa
7 colaboradores respondieron de acuerdo, el 16.7%, que representa 5
colaboradores respondieron estar totalmente en desacuerdo, y el 6.7% el cual
representa a 2 colaboradores respondieron estar totalmente en de acuerdo con
respecto a la dimension Clima laboral.
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Tabla 12: Dimension. Rotacién de personal.

Rotacion del Personal (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en 8 26,7 26,7 26,7
desacuerdo
En desacuerdo 7 23,3 23,3 50,0
Ni de acuerdo. Ni en 3 10,0 10,0 60,0
desacuerdo
De acuerdo 6 20,0 20,0 80,0
Totalmente de acuerdo 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: De la tabla 12, se observa que el 26.7% que representa a 8
colaboradores respondieron totalmente en desacuerdo, el 23.3. % que representa
a 7 colaboradores respondieron totalmente en desacuerdo, 20% que representa 6
colaboradores respondieron totalmente de acuerdo, 20% que representa 6
colaboradores respondieron de acuerdo y el 10% el cual representa a 3
colaboradores respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, con respecto a
la dimension rotacion de personal.

3.2. Pruebade las hip6tesis de lainvestigacion.

Como las variables de la investigacion. Motivacion intrinseca y Desercion del
personal son variables cualitativas, las que produjeron datos cualitativos o
categoricos los mismos que se miden con la escala ordinal, por lo que el estadistico
de prueba para las hipétesis del trabajo serd Rho de Spearman, que a su vez es un

estadistico No Paramétrico.
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a) Prueba de la Hipotesis General

Ha: La motivacion intrinseca se relaciona con la deserciéon del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018

Ho: La motivacion intrinseca no se relaciona con la desercion del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018

H1: La motivacion intrinseca si se relaciona con la desercion del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018

CONDICONES:

Tabla 14: Grado de Relacién

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 = Correlacién negativa muy considerable.
-0.50 = Correlacion negativa media.
-0.25 = Correlacion negativa débil.
-0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe relacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacion positiva muy débil
+0.25 = Correlacion positiva débil.
+0.50 = Correlacion positiva media.
+0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Hernandez, Fernandez, Batista (2016, p. 273)
Sig R =0,05; Niv. Acep: 95%; Valor critico Z=1,96

Regla de Decision:

A) Si Sig R < Sig T= 0,05, entonces se rechaza la hip6tesis nula HO.
B) Si Sig R > Sig T=0,05, entonces se acepta la hipotesis nula HO
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Tabla 15.
Analisis de Correlaciones para las variables Motivacion Intrinseca y Desercion del
Personal

Motivacion Intrinseca Desercion del

(agrupada) Personal (agrupada)

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 -, 755
Spearman |ntrinseca correlacion

(agrupada) Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Desercion del Coeficiente de -, 755 1,000
Personal correlacion

(agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

Interpretacion: Observando la Tabla 15. Se tiene que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es -0, 755 es correlacidbn negativa considerable segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2016, p.312).

Ademas, la significancia R 0,000 es menor que la significancia T 0,05 (0,000<0,05)
lo que implica que se acepta la hipotesis alterna Hi. En conclusioén, se rechaza la
hipétesis nula Hoy por consiguiente la hipotesis General. Es decir: La motivacion
intrinseca si se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST S.R.L.
San Martin de Porres -2018.

1.6.2. Hipé6tesis Especificos

a) Pruebade las hip6tesis especifica 1:

He: El empowerment se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres - 2018.

Ho: El empowerment no se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres - 2018.

Hi: El empowerment si se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres - 2018.

Sig R = 0,05; Niv. Acep: 95%; Valor critico Z=1,96
Regla de Decision:

A) Si Sig R < Sig T= 0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula HO.
B) Si SigR > Sig T=0,05, entonces se acepta la hipotesis nula HO.
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Tabla 16.
Andlisis de Correlaciones para la dimension Empowerment y la variable

Desercion del Personal

Empowerment Desercion del

(agrupada) Personal (agrupada)

Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 -, 740
Spearman  (agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Desercion del Coeficiente de -, 740 1,000
Personal correlacion

(agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

Interpretacion: Observando la Tabla 16. Se tiene que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es -0, 740 es correlacion negativa muy débil segun de
Hernandez, Fernandez y Baptista (2016, p.312).

Ademas, la significancia R 0,000 es menor que la significancia T 0,000 (0,000<0,05)
lo que implica que se acepta la hip6tesis alterna Hi. En conclusion, se rechaza la
hipotesis nula Ho y por consiguiente la hipétesis especifica 1. Es decir: El
empowerment si se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres -2018.

b) Prueba de las hipotesis especifica 2:

He: La competitividad se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Matrtin de Porres — 2018.

Ho: La competitividad si se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres — 2018.

Hi: La competitividad no se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres — 2018.

Sig R = 0,05; Niv. Acep: 95%; Valor critico Z=1,96
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Regla de Decision:

C) Si Sig R < Sig T= 0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula HO.
D) Si SigR > Sig T=0,05, entonces se acepta la hip6tesis nula HO.

Tabla 17.
Andlisis de Correlaciones para la dimension competitividad y la variable Desercion
del Personal

Correlaciones

Competitividad Desercion del

(agrupada) Personal (agrupada)

Rho de Competitividad Coeficiente de 1,000 -,911
Spearman  (agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Desercion del  Coeficiente de -911 1,000
Personal correlacion

(agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

Interpretacion: Observando la Tabla 17. Se tiene que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es -0, 911 es correlacion negativa muy débil segun de
Hernandez, Fernandez y Baptista (2016, p.312).

Ademas, la significancia R es menor que la significancia T 0,000 (0,000<0,05) lo
gue implica que se acepta la hipétesis alterna Hi. En conclusion, se rechaza la
hipétesis nula Ho y por consiguiente la hipotesis especifica 2. Es decir: La
competitividad si se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. San Martin de Porres -2018.

C) Prueba de las hipotesis especifica 3:

He: La identidad se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST S.R.L.
San Martin de Porres — 2018.

Ho: La identidad no se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST S.R.L.
San Martin de Porres — 2018.

Hi: La identidad si se relaciona con la desercion del personal en JAIPLAST S.R.L.
San Martin de Porres — 2018.
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Sig R=0,05; Niv. Acep: 95%; Valor critico Z=1,96

Regla de Decision:

E) Si Sig R < Sig T= 0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula HO.

F) Si SigR > Sig T=0,05, entonces se acepta la hipo6tesis nula HO.

Tabla 17.

Andlisis de Correlaciones para la dimensién competitividad y la variable Desercion

del Personal
Correlaciones
Desercion del Identidad
Personal (agrupada) (agrupada)
Rho de Desercion Coeficiente de 1,000 -,675
Spearman del Personal correlacion
(agrupada)  Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Identidad Coeficiente de -,675 1,000
(agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

Interpretacion: Observando la Tabla 18. Se tiene que el coeficiente de correlacion

Rho de Spearman es -0, 675 es correlacidbn negativa muy débil segun de

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2016, p.312). Ademas, la significancia R es

menor que la significancia T 0,000 (0,000<0,05) lo que implica que se acepta la

hipotesis alterna Hi. En conclusion, se rechaza la hipétesis nula Ho por consiguiente

la hipotesis especifica 3. Es decir: La Identidad si se relaciona con la desercién
del personal en JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018.
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IV. DISCUSION
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4.1 Por Objetivos

Esta Investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la motivacion intrinseca y la desercion del personal en JAIPLAST S.R.L. San
Martin de Porres -2018 el mismo que se compard con el objetivo general de los
autores Ramirez (2015) en su tesis “Propuesta motivacional para disminuir la
desercion laboral en los colaboradores de la empresa avicola Vera E.I.R.L.-2015”.
El cual tuvo como objetivo general: Se tuvo como objetivo plantear una propuesta
motivacional que influya a mejorar el desempefio laboral dentro de la empresa
avicola Vera E.l.R. asi también mi objetivo, se puede comparar con el objetivo
general de Aguirre (2015) en su tesis “La sobrecarga horaria y su relacién en la
desercién laboral de los trabajadores de la empresa ALMAPO S.R.L Departamento
la libertad, Trujillo, 2015”. Donde se tuvo como objetivo Disefiar un plan estratégico
gue ayude analizar la sobrecarga horaria y su relacion con la desercion laboral de
los trabajadores de la empresa ALMAPO S.R.L. por otro lado se involucroé el objetico
general de Sum (2014) en su tesis titulada “Instrumentos Motivacionales en el
desempefio laboral de la empresa hermanos COPHER?”, la investigacién tuvo como
objetivo Determinar los instrumentos motivacionales que relacionan de manera
directa con el desempefio laboral en la empresa hermanos COPHER. también se
compara el objetivo general de Tafur (2014) la presente investigacién es titulada
“Motivacion laboral y rotacion del personal en la empresa GSS — Sucursal Cercado
de Lima, 2014”, presentado para obtener el titulo Profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas. La presente investigacion tiene por objetivo
determinar la relacion entre la motivacion laboral y rotacion del personal en la

empresa GSS - sucursal Cercado de Lima, afio 2014.

4.2 Por Metodologia

En el presente trabajo el tipo de investigacién es aplicada, de nivel Descriptivo
correlacional, disefio de la investigacion fue no experimental - transversal ya que
confirmaray analizara la relacion entre las variables de estuio que son la motivacion
intrinsica y la desercion laboral en JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018. ,
también se compardé con los estudios previos de Ramirez (2015) en su tesis
“Propuesta motivacional para disminuir la desercion laboral en los colaboradores

de la empresa avicola Vera E.I.R.L.- 2015”. Donde en dicha investigacion se realizé
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un estudio a de tipo aplicado, nivel descriptivo - correlacional y disefio no
experimental. Para determinar los resultados, la técnica de recoleccion de datos fue
la encuesta siendo la poblacién 30 colaboradores. Asimismo, se encuesto a toda la
muestra, es decir el muestreo fue no probabilistico. En el caso de los estudios
previos del autor Ramirez, (2015) utilizaron también la encuesta donde se
encuestaron a 41 personas, el muestreo fue no probabilistico y el tipo de
investigacion aplicada de nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental
de corte transaccional, por lo que hay extrema coincidencia, asi también podemos
observar que mi metologia tiene similitud con la metodologia de Aguirre (2015) en
donde metodologicamente utilizaron también la encuesta donde se encuestaron a
50 personas, el muestreo fue no probabilistico y el tipo de investigacion aplicada de
nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental de corte transaccional, por
lo que hay extrema coincidencia, a mismo coincidentemente trabajo investigacion

con la tesis

4.3 Por resultados

Los resultados obtenidos de forma estadistica permitieron determinar que existe
relacion significativa entre las variables. Motivacion intrinseca y desercion laboral
en la empresa JAIPLAST S.R.L. tomando como referencia los resultados de la
investigacion, de la tabla 5 y figura 3, y de la tabla 6 y figura 4 se observa que el En
vista que hay relacion entre las variables la recomendacion general en base a los resultados
obtenidos donde el 26.7% de trabajadores atestiguaron acerca de la Motivacion Intrinseca,
donde ellos indican que estan en desacuerdo de que exista una adecuada motivacion
intrinseca dentro de la empresa, en tanto el 26.7% opinaron que estan de acuerdo de que
exista un alto indice de desercion laboral dentro de la empresa. De lo anterior se concluye
gue mas de la mitad considera que la motivacion intrinseca que fomenta e incentiva
la empresa no es la adecuada, por lo que existe un alto indice de desercion laboral

dentro de la empresa.

La cual tiene relacion con el articulo de Ramirez (2015) en su tesis “Propuesta
motivacional para disminuir la desercion laboral en los colaboradores de la empresa
avicola Vera E.I.LR.L.- 2015”. Obteniendo como resultado que el 72% de los
trabajadores reflejan que la necesidad de la mejora motivacional dentro del trabajo
y descanso, un 57% refleja el inadecuado trato que la empresa les da a los
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trabajadores por las condiciones laborales y un 36% no dice que no seencuentran
del todo satisfechos con su centro laboral. Por otro lado Olvera (2013) en su tesis
“Motivacién Laboral y desempefio laboral de los trabajadores del Area Comercial
de la constructora Furoiani Obras y Proyectos”. Se tuvo como resultados que el
65% de los encuestados, manifestaron que la empresa no se preocupa por
brindarles mas beneficios, sillegan a cumplir con la meta establecidas en las ventas
de los departamentos, asi mismo el 88% estaba en desacuerdo en que la empresa
los llame a trabajar intestinamente los dias que descansan, para cubrir un puesto
vacio, también 61%, manifesté que trabajan en equipo, por lo que las metas tienen
a retrasarse ya que existe mucha discordia entre los trabajadores y por ultimo el
83% de los trabajadores considera que trabajan dentro de la organizacion por la

disponibilidad de tiempo y de cercania que le da a sus hogares.
4.4 Por conclusién

Segun los resultados obtenidos en la parte estadistica: se pudo determinar que la
variable Motivacion intrinseca se relaciona con la variable desercion laboral. El cual
tiene similitud con la investigacion del autor Ramirez (2015) concluye que a través
de la implementacion de una propuesta motivacional se puede mejorar el
desempefio laboral, reduciendo el indice de la desercion laboral, asi mismo se
identifico cuales son los punto que se deben de fortalecer para llevar a cabo esta
propuesta los cuales son: la capacitacién, las remuneraciones, los ascensos
laborales y el clima laboral, asi como implementar nuevas politicas organizacionales
gue ayuden a alcanzar todos los objetivos e incrementar el desempefio dentro de
la empresa. Por otro lado Aguirre (2015) concluye que la desercion laboral es un
problema recurrente conlleva a una baja productividad y satisfaccion en los
trabajadores, por lo que la empresa falta de identificacion que muestra los
trabajadores se genera debido a que no sienten que la empresa se interese en sus
necesidades ni valor su labor, por ello no participan en las actividades que la
empresa realiza, acudiendo a sus laborales solo por el hecho de cubrir sus

necesidades econdmicas.
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4.5 Por Teoria

Como parte importante de la investigacion se desarrollaron dos tipos de teorias que
estan relacionan con ambas variables. Donde para la variable Motivacion intrinseca
sefialando la teoria de Herzberg lo siguiente: esta teoria se subdivide en dos grupos
perfectamente segregadas que contribuyen a la motivacion y que basicamente
intervienen en la satisfaccion de los trabajadores en sus puestos de trabajo. Uno de
los factores es casi neutral respecto de la motivacion toda vez que si bien cierto es
una forma de motivacidon no es en extremo como otros factores, y estos factores
son los llamados factores de higienes que solo operan para darle mayores
condiciones de vida, de salud, de un ambiente sano a los personales de trabajo. (p.
28)

. Para la teoria desercién laboral se tiene como representante al autor;
Chiavenato (2009), define lo siguiente: La desercion laboral se da por una
inadecuada gestion , en especial del talento humano donde se liberan de las
actividades operativas se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area
asuma sus actividades estratégicas de orientacion global de frente al futuro y al
destino de la organizacion y de sus miembros, ya que las personas dejan de ser
agentes pasivos a quienes se administra, y se convierte en agentes activos e
inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos, también es importante la
creatividad, productividad y el espiritu de trabajo. Donde dichas teorias guardan
poca relacion con la investigacion del autor Ramirez (2015) en su tesis “Propuesta
motivacional para disminuir la desercién laboral en los colaboradores de la empresa
avicola Vera E.LR.L.- 2015”. donde el utilizo la teoria comportamiento
organizacional para la variable habilidades gerenciales y para la variable
desempeiio utilizo la teoria de McClelland, Herzberg describiendo los factores

higiénicos en la motivacion intrinseca.
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V. CONCLUSION
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Conclusiones:

Segun los resultados analizados en la siguiente investigacion, los objetivos
planteados y la contratacion de las hipotesis estadisticas, se lleg6 a las siguientes
conclusiones:

1) Se logré determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y la

desercion del personal en JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018,

comprobandose que existe correlacion negativa considerable

2) Se Logré determinar larelacién de la empowerment con la desercion del personal
en JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres — 2018.; comprobandose que existe

correlacion negativa considerable

3 Se Logré Determinar la relacién de competitividad con la desercion delpersonal
en JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres — 2018. comprobandose que existe

correlacion negativa considerable

4) Se Logré determinar la relacién de la identidad con la desercién del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres - 2018. Comprobandose que existe

correlacion negativa considerable

5 Al haber finalizado los conceptos presentados en este trabajo, puedo llegar a la
conclusién de que la motivacion intrinseca si tiene relacion con la desercién del
personal en JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres -2018. ademas, las teorias nos
sirven para entender el uso que se dan dentro de la empresa, asi mismo la
metodologia fue buena y sirvi6 para elaborar un instrumento con validez y
confiabilidad.
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VI. RECOMENDACIONES
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Presentamos las siguientes recomendaciones teniendo en cuenta las conclusiones

mencionadas en la parte respectivas:

1)

2)

3)

En vista que hay relacion entre las variables la recomendacion general en
base alos resultados obtenidos donde el 26.7% de trabajadores atestiguaron
acerca de la Motivacion Intrinseca, donde ellos indican que estan en
desacuerdo de que exista una adecuada motivacion intrinseca dentro de la
empresa, en tanto el 26.7% opinaron que estan de acuerdo de que exista un
alto indice de desercion laboral dentro de la empresa, por lo que se
recomienda que la empresa JAIPLAST S.R.L. en base a incrementar el nivel
de motivacion intrinseca se deberia poner en desarrollo un sistema de
capacitacion de charlas motivacionales donde se logre aumentar el grado de
compromiso de los colaboradores con la organizacion en virtud de que se
disminuye el indice de desercion laboral.

En vista que hay relacion entre la dimensién especifica 1 y la segunda
variable, en base a los resultados obtenidos, el 33.3% que representa a 13
trabajadores atestiguaron acerca de la competitividad, indicando que
ocasionalmente existe un empowerment, sin embargo en tanto el 26.7%
opinaron que estan de acuerdo de que exista un alto indice de desercién laboral
dentro de la empresa, por lo que se recomienda que la empresa JAIPLAST
S.R.L deberia seguir implementando un plan de empowerment donde se

delegue funciones en funcién a las habilidades de los colaboradores,
generando responsabilidad de funciones, la cual generar conocimiento de
las condiciones puntuales del trabajo que necesitan una atencion especial
generando diferentes acciones por parte de la empresa; tales como acciones

correctivas y acciones preventivas.

En vista que hay relacion entre la dimension especifica 2 de la primera
variable y de la segunda variable, en base a los resultados obtenidos, el
33.3% que representa a 13 trabajadores atestiguaron acerca de la
competitividad, indicando si se puede observar una competitividad entro de
la empresa, en tanto el 26.7% opinaron que estan de acuerdo de que exista un
alto indice de desercion laboral dentro de la empresa, por lo que se recomienda

gue la empresa para disminuir el indice de desercion laboral la empresa
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4)

debe de aumentar de grado de competitividad dentro de la organizacion, ya
gue éste influye negativamente en la intencion del colaborador, por lo que
existe un alto indice de rotacion de personal en el puesto de trabajo.

En vista que hay relacion entre la dimension especifica 2 de la primera
variable y la segunda variable, en base a los resultados obtenidos, el 33.3%
que representa a 13 trabajadores atestiguaron acerca de la identidad en tanto
el 26.7% opinaron que estan de acuerdo de que exista un alto indice de desercion
laboral dentro de la empresa, por lo que recomienda para finalizar recomienda
Se recomienda realizar otros estudios orientados a conocer las condiciones
puntuales del trabajo que necesitan una atencion especial pues influyen en
gran medida en la motivacion de los trabajadores, generando un compromiso
de los trabajadores con la organizacion identificAndolos y accediendo a un
crecimiento profesional dentro de la organizacion, disminuyendo de esta

forma la desercion laboral en la empresa.
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Cuestionario

LA MOTIVACION INTRINSECA Y SU RELACION CON LA DESERCION DEL
PERSONAL EN JAI PLAST S.R.L. SAN MARTIN DE PORRES- 2018

Esta encuesta esta dirigida a todos los trabajadores administrativos y obreros de
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Porres.

Instrucciones:
Lea detenidamente las siguientes preguntas y luego marcar con una “X” segun la
opcion elegida exprese lo que usted considere.
1. Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo.
Gracias por su colaboracion.

o

N° PREGUNT 112|345
AS
1 ¢ Considera usted que tiene claro cudl es su responsabilidad dentro

de su centro de labores?

2 | ¢Cree usted, la autoridad que ejerce su jefe es la correcta?

¢, Considera usted que recibe retroalimentacion sobre las labores que

3 .
realiza?

4 ¢, Considera usted que asume el poder de la toma de decisiones para
alcanzar el éxito de la empresa?

5 ¢, Considera usted que se le da la oportunidad para influir en la
planificacién de su empresa?

6 ¢ Considera usted que la gestion que realizan los directivos de la
empresa es eficaz?

7 ¢Mantiene usted la reciprocidad entre su comportamiento y el de sus
compafieros?

8 ¢, Considera usted que mantiene una buena comunicacién con su
jefe?

9 ¢ Considera usted que tiene autonomia para llevar a cabo sus
labores?

10 ¢ Considera usted que tiene sentido de pertenencia para trabajar y

desear continuar trabajando en la empresa?

11 | ¢Conoce usted el codigo de ética de la organizacién?
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¢, Considera usted que sus comparieros de trabajo manifiestan una

12 ; . - . .
cultura acertada para mejorar el clima de la organizacion?

13 ¢, Considera usted que es recomendable mejorar el ambiente de su
area para que su desempefio sea mas eficaz?

14 ¢ Considera usted que su capacidad adquirida esta de acuerdo a las
tareas que le asigna la organizacion?

15 ¢Las personas con las que se relaciona actdan con laboriosidad de
manera productiva?

16 ¢ Esté usted dispuesto a brindar su participacion para satisfacer las
necesidades de la empresa?

17 | ¢Usted siente que en su empresa se refleja el comparfierismo?

18 | ¢Considera usted que se siente motivado hacia su trabajo?

19 ¢ Siente usted que en su empresa recibe generacion de apoyo por
parte de su equipo de trabajo?

20 ¢, Considera usted que posee competencia critica para obtener una
mejor ventaja competitiva?

21 ¢ Considera usted que la empresa brinda un adecuada remuneracion
sus trabajadores?

22 | ¢La empresa reconoce sus capacidades para otorgar
incentivos?

- ¢ Considera que dentro de la empresa predomina un ambiente
cordial y de compafierismo?

24 | Su rendimiento se ve afectado por la rotacion de personal

constante
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Revostmenncion [sobre las lsbores que resliza?
Poder on la Toma (,Comiderausaodmme'poderdehtoma /
oo de decisiones para ab el éxito e Ia empresa?
Empowermens
5. (Considera usted que sa le da la oportunidad
para influir en ka planificacion de su empresa? s
a 16.¢considora usted que la gestion que realizan los 7
Mosveckn trnsecs 08 de I empresa as eficaz?
7. (Mantiene usted [a reciprocidad entre su
; lcomportamiento v el de sus companeros? /
8. ;Consikders usted que mantiene una buena 7
Caivaad | T |eomunicacidn con su jefe?
9. ; Considera usted que tiene autonomia para llevar,
a cabo sus labores? -
10. ;Considera usted que bene sentido de
pigoae |pertenencia para trabasjar y desesr contnusr 4
trabajando en |a empresa?
11. ¢Conoce usted el codigo de ética de la)
Codgode e | raanizacion? s
12 ;Consdera usted que sus companeros
Cutwra Wuabqo manifiestan una cultura scertada para = A
\dentidad mejorar el cima de ks organizacién? Diskmuris W1 Spe s
13. ;Consklera usted que es recomeandable majorar Nide muersc. Wien
Bfcacha el ambiente de su &rea para que su desempeo seal o S,
mas eficaz? Teb e 02 sue)
14. Lansm usted que su capacidad adqunds
Cwpacites  |estd de acuerdo a las tareas gque le asigna la v
anzackin?
15. (Las personas con las que se refacona acluan
Laberiosidad | ) \aboriosidad de manera productiva? -
16. L Esta usted dispuesto a brindar su participacion,
i para satisfacer las necesidades de la empresa? A
Productividad
17. ¢Usted siente que en su empresa se refleja el
Cone ® lcom mo? -~
18. ;(Considera usted que se siente motivado hacia| -
Motivacién | vaba? L
Detercion del personad 19.  Sienle usled que en su empress recibe
e |generacion de apoyo por parte de su equipo de A
|irabajo?
20, ;(Considera usted cue posee competencial
iy critica para obtenar una mejor ventaja competitiva? v
21. (Considera usted que la empresa brinda un)
s adecuada remuneracion sus trabajadores? ~
22. JLa empresa reconoce sus capacidades para
lotorgar mcentives? /
23 (Considera que dentro de B empresa
e |l predomina un amblente cordial y de compahearismo? o
uj, 24. ;Su rendimiento se ve afectado por la rotacion
sed :::' de personal constante? /
oel experto Fecha LI/ 11/ 1§
NOTa: Las CMENSONES 1 \. ES, 3000 51 e Gel CE) ga-0n v 08 as varasier
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
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nombres del L
y nombras del axperio: ' o S 4
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
T T W0 | OWmAGONS] |
VARWABLES DIMENSIONES INDICADORES TEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPME SUGERENCIAS
1. jConsidera usied que e o Ol &
Responsablded |, oevatibdad demro dn s oariro de leberes? o
Avtorkied 2. 4 Coeo usind, & QU ejerce su jefe o5 e
3 (Considern usied quo fcbe (elioakmastecin
Recroutmentacida Lo, o las laberes que restza? -
Poder e s Toma |4 Comsidern usted que asume of poder de Ia lome de} L
. de decisiones r-dimmmmdbwe-uw
2 Considern usiod que 5o b da b cponunided
i 13 phanfoacin de s ampresa? 4
kf,m usied que W Geasdn que realzan jos)
GUothe | rmctrycs e by empreka a5 eficaz? v
Motiacin intrnsca
7. JMartene waied la  reciprocidad ke M)
Reclprockdad [ moceturtsnto y o de sus compairos? "
JConsidera usted quo U bundl
csaibiied Comusicackén 000 Bu jofe? v
Ib. (Considen wind que tene s Bevar o
Autoncmis cabe sus labores? B
10. L Considera ustod que fee serids de p
oo de fowa mobar . dwena covtrar siando o0 ]
{empresa?
Codige de ke i.gww?muddpdtmnoﬂ =
n;wm-muumamul, u
Coturs  |manifosian e cubs soutade pars meirar &l el sesanenss 7
y de & organzacin? de acoerdd. Nmoum
Mustidad Ot scverds
12, (Conwourn umed qus o5 focomendatie meorar s T o e e
Eficacha | ambborie de su dned POrS Quo SU GOSATHOR0 Sea M)
css?
14, (Conkderm usnd que su capockiad adakids ksl o
Capacided e S0 @ s 50008 Qe be BEgna Is organizacin ?
15. ; Las personas oon Ias qui a6 rekiciend actlan con)
Laboriosided |y orosidad do maners producti? 74
Participacit 16, JEstd wetnd depuestn & Brindar Su parioipacid
Joara satafacer les necesidades de lo empresa? X fi
Productividad
Congaifatend 17, GUsted shenie Gue o0 Su emprosa 5o refep o g X
Dusercion def persoral .
Mosvack 10.40:@&.“&&““”&'&-‘ —
19, (Swle widd que on Su ATPMEAN recite)
Sim—. da agoyo par parie de P G g
Aoy
Ia critics) . (Considera usted Que posee compehnce <l v
Oima lboral o e ORAENer UNa Meor venta compedtvi?
a . JConsiders usied que T emprasy bendi wn| L~
Incenthos L L3 mTposs moneoch S5 Capaccades s ofongy|
- g&u::@;“ﬁhmuﬂﬂm -
Rotacon de wadiubonto S m W0 Vo ecixh por B olaiie ‘/
m I /' ¥
en dep gheca o la evestigacion y de R varlables,
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Base de Datos

p9 pl0 pll pl2 pl3 pl4 pl5 pl6 pl7 pl8 pl9 p20 p21 p22 p23 p24 Empowermer Competitividad Identidad  Productividad ~Clima LaboralRotaciér Motivacion Intrinsica Desercion Laboral

pL p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8
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Matriz de Consistencia

LA MOTIVACION INTRINSECA Y SU RELACION CON LA DESERCION DEL PERSONAL EN JAI PLAST S.R.L. SAN MARTIN DE PORRES- 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES/INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL.: GENERAL.: GENERAL EMPOWERMENT
¢ Qué relacion hay entre la Determinar la relacion de la La motivacion intrinseca se Autoridad N Disefio de
S o relaciona significativamente con N Responsabilidad
motivacion intrinseca y su | motivacion intrinseca con la Motivacion Retroalimentacion investigacion:
relacion con la desercién del desercion del personal en la_desercion del personal  en |ntr|.nseca Poder en la toma de decisiones N imental
JAIPLAST S.R.L. San Martin de Variable 1 0 experimental

personal en JAIPLAST S.R.L.
San Martin De Porres — 2018?

ESPECIFICOS:

¢, Qué relacion hay entre el

empowerment con la desercién

del personal en JAIPLAST S.R.L.

San Martin de Porres -20187?

¢, Qué relacion hay entre la
competitividad con la desercion
del personal JAIPLAST S.R.L.
San Martin de Porres -2018?

¢ Qué relacion hay entre la
identidad con la desercion del
personal en JAI PLAST S.R.L.
San Martin de Porres -2018?

JAIPLAST S.R.L. San Martin de
Porres - 2018
ESPECIFICOS:

Determinar la relacion de la

empowerment con la desercion

del personal en JAIPLAST S.R.L.

San Martin de Porres — 2018.

Determinar la relacion de

competitividad con la desercion

del personal en JAIPLAST S.R.L.

San Martin de Porres — 2018.

Determinar la relacion de la

identidad con la desercion del
personal en JAIPLAST S.R.L.
San Martin de Porres - 2018.

Porres - 2018

ESPECIFICAS:

El empowerment se relaciona
con la desercion del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de
Porres - 2018.

La competitividad se relaciona
con la desercion del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de
Porres — 2018.

La identidad se relaciona con la
deserciébn del personal en
JAIPLAST S.R.L. San Martin de

Porres — 2018.

COMPETITIVIDAD
Planificacion
Gestién
Reciprocidad
Comunicacion

IDENTIDAD
Autonomia
Reconocimiento salarial
Cddigo de ética

Cultura

Desercién del
personal
Variable 2

PRODUCTIVIDAD
Eficacia
Capacidad
Laboriosidad
Participacion

CLIMA LABORAL
Compafierismo
Motivacion
Generacion de apoyo
Competencia critica

ROTACION LABORAL

Remuneracion
Incentivos
Ambiente de trabajo
rendimiento

transversal
Tipo de la
investigacion:
Aplicada
Nivel de la
investigacion:
Descriptivo-
Correlacional.
Poblacién:

30 Trabajadores en
JAIPLAST S.R.L.
san Martin de Porres
Muestra:
Toda la
poblacion(30
trabajadores)
Técnica de
procesamiento de
lainformacion:
Programa
estadistico SPSS 24
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