Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DEL
TALENTO HUMANO

La Motivacion Laboral y La Rotaciéon del Personal en el Grupo Peru
Inkasico Miraflores, 2020.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion del Talento Humano

AUTORA:
Vasquez Espinoza, Norka Denisse (ORCID: 0000-0002-6255-0011)

ASESOR:
Mg. Chicchon Mendoza, Oscar G. (ORCI: 0000-0001-6215-7028)
LINEA DE INVESTIGACION:
Sistemas de Gestion de Talento Humano

LIMA-PERU
2021


https://orcid.org/0000-0002-6255-0011

DEDICATORIA

Dedico esta tesis, en primer lugar, a Dios por
darme las fuerzas para seguir adelante, también
va dedicado con todo mi amor a mis padres y mi
hermano las personas que hicieron todo lo
posible para que yo pudiera lograr mis objetivos,
a mi tio Eduardo ya que gracias a sus consejos y
motivacién sigo adelante y a mi Abuelo porque sé
que ahora estaria muy feliz y orgulloso de verme

realizando mis suenos.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a mi asesor y a mi revisor por
orientarme en mi trabajo de investigacion, por
compartir sus experiencias y motivarme a
seguir avanzando y a mis comparfieras que me
apoyaron mucho en esta investigacion y juntas

saldremos adelante.



indice de Contenidos

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de Contenidos

indice de Tablas

indice de Figuras

Resumen

Abstract

I: INTRODUCCION

ll. MARCO TEORICO

lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.2. Variables y Operacionalizacion
3.3. Poblacién muestra y muestreo
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5. Procedimientos
3.6. Métodos de analisis de datos
3.7. Aspectos éticos

IV. RESULTADOS
4.1. Resultados del andlisis descriptivo
4.2. Resultado del andlisis inferencial

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

REFERENCIAS

ANEXOS

Pag.
i

Vi
Vii

viii

12
19
19
20
21
21
23
23
23
25
25
33
37
43
44
45
53



indice de Tablas

Pag.
Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de la variable Motivaciéon Laboral 20
Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de la variable Rotacion del Personal 20
Tabla 3. Lista de expertos que validaron el instrumento 22
Tabla 4. Confiabilidad de Instrumentos 22
Tabla 5. Correlacion entre La Motivacion Laboral y La Rotacion del Personal 33
Tabla 6. Correlacion entre La Rotaciéon del Personal y EI Ambiente Laboral 34
Tabla 7. Correlacion entre La Rotacién del Personal y El Reconocimiento
Econdmico 35

Tabla 8. Correlacion entre La Rotacion del Personal y El Reconocimiento Laboral 36



indice de Figuras

Figural. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Motivacion
Laboral

Figura 2. Distribucion de encuestados segun percepcion del Ambiente Laboral
Figura3. Distribucion de encuestados segun percepcion del Reconocimiento
Economico

Figura 4. Distribucién de encuestados segun percepcion del Reconocimiento
Laboral

Figura 5. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Rotacion del
Personal

Figura 6. Distribucién de encuestados segun percepcion de la Equidad Interna
Figura 7. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Equidad Externa
Figura 8. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Fuga de Talentos

Pag.

25

26

27

28

29

30

31
32

Vi



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion que
relacion existe entre La Motivacion Laboral y La Rotacion del Personal en el Grupo
Peru Inkasico Miraflores, 2020. La importancia del estudio se basé en incrementar los
conocimientos sobre este tema que es de interés para todos los que estan dedicados

al rubro del Recurso Humano.

El tipo de investigacion fue basica, el disefio de investigacion fue no experimental
correlacional, con una poblacion de 82 colaboradores del Grupo Peru Inkasico, la
muestra fue censal, es decir se le hizo a toda la poblacién. La técnica que se uso fue
la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos que en este caso fue el
cuestionario. Para la validez del instrumento se utilizo el criterio de tres jueces expertos

y ademas fue respaldado por el coeficiente de Alfa de Cronbach.

En la presente investigacion se llegd a la conclusion que la Motivacion Laboral tiene

relacion con La Rotacion del Personal en el Grupo Perua Inkasico Miraflores, 2020

Palabras clave: Motivacion, Rotacion, Laboral.
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ABSTRAC

The objective of this research work was to determine the relationship that exists
between Labor Motivation and Staff Rotation in the Peru Inkasico Miraflores Group,
2020. The importance of the study was based on increasing knowledge on this topic

that is of interest to all those who are dedicated to the Human Resource business.

The type of research was basic, the research design was non-experimental
correlational, with a population of 82 collaborators from the Peru Inkasico Group, the
sample was census, that is, it was done to the entire population. The technique used
was the survey and the data collection instrument, which in this case was the
guestionnaire. For the validity of the instrument, the criterion of three expert judges was

used and it was also supported by Cronbach's Alpha coefficient.

In the present investigation, it was concluded that Labor Motivation is related to

Personnel Rotation in the Peru Inkasico Miraflores Group, 2020

Keywords: Motivation, Rotation, Labor.
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I.  INTRODUCCION

Los entes del mundo afrontan muchos desafios, por ejemplo, los nuevos
descubrimientos tecnoldgicos, las crisis econdmicas, las pandemias, Los problemas
sociales, los posibles desastres naturales, entre otras. Puchol y Ongallo (2018) nos
comenta que si los colaboradores creen que se encuentran indebidamente pagados y
gue ellos piensan que el aumento salarial depende mucho de las ganas u opiniones
de sus jefes y que no tienen mucho que ver con el conocimiento que €l pueda poseer,
si los ascensos no siempre favorecen a los mas aptos, si no hay comunicacion interna,
es natural que los trabajadores se sienten desmotivados (p,7).es por ello que las
nuevas competencias que enfrentan las empresas son el factor humano, ya que los
sujetos, cada vez mas van siendo protagonistas en términos de solicitudes laborales,
por distintos motivos ya sea por su capacidad de grado académico como también por
sus habilidades en el area donde se desempefian, por consiguiente Tracy (2016) nos
dice que el secreto para una motivacion es elaborar una estrategia en un buen clima
laboral adecuado dado que ellos desean tener capacitaciones, sentirse triunfadores y
considerados por sus jefes (p.23). De esta manera las empresas estan estableciendo
propuestas y acciones para buscar la forma de estar motivando a los mejores talentos,
ya que gracias a estos talentos las organizaciones pueden pugnar con distintos entes
y por ende mantenerse en las plazas, dado que los empleados al sentirse comodos en
una organizacion, trabajan con mayor compromiso.

Lamentablemente en casi todo el Pert ven al colaborador como una persona
sustituible y no le dan la importancia necesaria dentro de esta, es por ello que mucho
de los empleados migran a otras organizaciones ya que no se sienten valoradas por
sus empleadores, segun Esan (2019) El ambiente laboral una clave para retener
talentos afirma que se realizé un andlisis en un ente peruano el cual identificd las
preocupaciones mas relevantes para la fuga de talentos y se llegaron a la conclusion
los siguientes elementos: la baja remuneracion, falta de reconocimiento de los jefes y
baja posibilidad de ascender. Examinando los datos, se vio que los temas mas
habituales para la renuncia son: las pocas oportunidades de mejoras, la poca relacion

con los jefes y las minimas compensaciones que puedan obtener dentro de las



organizaciones (parr,20). De esa manera Gestion (2020). Nos comenta que los
colaboradores que laboran en las empresas son muy sustanciales para que siga en
funcionamiento la organizacion, es por ello que no se les puede desatender su
comodidad y estar atentos de lo que puedan requerir, no solo por parte laboral, sino

también afectivo, proyectos y anhelos (parr,1).

El Grupo Peru Inkasico estd conformada por empresas vinculadas al rubro del
turismo las cuales estan situadas en Amazonas, Arequipa, Cusco, Junin y Lima
,Jlamentablemente a pesar de estar en constante expansion y crecimiento econémico,
altimamente ha venido presentando numerosas perdidas de talentos y pues los
gerentes no le han dado la importancia que genera estas pérdidas, mucha de esta fuga
de personal se debe a los siguientes factores: el régimen laboral en el que se encuentra
la empresa, ya que por varios afios se han mantenido en micro y pequefia empresa y
por ende no tienen muchos beneficios sociales, en varias ocasiones laboran mas de 8
horas diarias y no son compensadas solo dicen que necesitan el apoyo y por no de
perder el trabajo o por amistad con los duefios aceptan pero de mala gana, las
reuniones se realizan fuera de horario de la empresa y todas de caracter obligatorio,
falta de reconocimiento de los empleados como por ejemplo en algun logro profesional
o la superacién de metas por areas, miden a los profesionales como a los técnicos en
un mismo margen salarial, es por ello que muy buenos colaboradores han preferido

migrar a otros centros laborales.

En consecuencia, planteamos este problema general ¢ Qué relacion existe entre
La Motivacion Laboral y La Rotacion del Personal en el Grupo Peru Inkasico Miraflores,
20207 Y los problemas especificos son: a) ¢ Qué relacidon existe entre La Rotacion del
Personal y EI Ambiente Laboral en el Grupo Pera Inkasico Miraflores, 2020? b) ¢Qué
relacion existe entre La Rotacion del Personal y EI Reconocimiento Econdémico en el
Grupo Peru Inkasico Miraflores, 20207, c¢) ¢ Qué relacion existe entre La Rotacion del

Personal y El Reconocimiento Laboral en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 20207?

El estudio se justifico en a) Justificacion Teorica, Escobar y Bilbao (2020) nos

comenta que la determinacion del estudio es producir meditacion y polémica
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académica sobre la razon real, comparar una hipotesis, verificar conclusiones entre
otras (p,26) de esa manera el estudio se realizara para contribuir con nuevos
conocimientos en relacion a la motivacion laboral en el Grupo Peru Inkasico Miraflores,
requerido por distintos acontecimientos que incomodaba a los colaboradores y por
ende la fuga de talentos. b) Justificacion Metodoldgica, Whiffin (2020) nos dice que al
hacer una justificacion metodoldgica es un pionero al empezar una investigacion dado
que se aplicara métodos cuantitativos, cualitativos y mixtos (p, 112).de ese modo
adaptamos el método cuantitativo de nivel descriptivo correlacional con la finalidad de
contribuir en fortalecer los estudios que ya fueron realizados para obtener relacion
entre las variables Motivacién Laboral y Rotacién de Personal con metodologias
distintas y c) Justificacion Practica, Meneses (2016) es cuando su progreso apoya en
aclarar una duda , proponiendo maniobras que ayuden a resolver las dudas
planteadas( parr,7) por lo tanto ayudara a ver la relacion entre la Motivacion Laboral y
Rotacién de Personal en el Grupo Peru Inkasico Miraflores aparte de ello se utilizara

para futuras investigaciones.

El objetivo general fue determinar si existe relacion entre La Motivacion Laboral
y La Rotacién del Personal en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.y los objetivos
especificos son: a) Determinar si existe relacién entre La Rotacion del Personal y El
Ambiente Laboral en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020. b) Determinar si existe
relacion entre La Rotacion del Personal y EI Reconocimiento Econdmico en el Grupo
Peru Inkasico Miraflores, 2020.c) Determinar si existe relacion entre La Rotacion del

Personal y El Reconocimiento Laboral en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.

La hipétesis general fue Existe relacion entre La Motivacion Laboral y La Rotacion
del Personal en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020. y las hipotesis especificas
son: a) Existe relacion entre La Rotacion del Personal y EI Ambiente Laboral en el
Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.b) Existe relacion entre La Rotacion del Personal
y El Reconocimiento Econdmico en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.c) Existe
relacion entre La Rotacion del Personal y EI Reconocimiento Laboral en el Grupo Peru

Inkasico Miraflores, 2020.
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Il.  MARCO TEORICO

Como principio de teoria de la variable Motivacion laboral Arrogante (2018) nos
dice que la motivacion laboral es la habilidad que tienen las organizaciones para
instaurar un ambiente laboral apropiado donde los colaboradores tengan el deseo y
afan de alcanzar los objetivos marcados por la organizacion, asi como para complacer
sus exigencias personales; reconocimiento econdmico y laboral. Segun Stephen
Robbins, la motivacion laboral se basa en tres elementos los cuales son: el esfuerzo,
metas organizacionales y la necesidad individual (p,21). En consecuencia, Napolitano
(2018) afirma que: la motivacion se deduce como una forma interna que activa, dirige
y mantiene los periodos las conductas de los sujetos. La motivacion se puede definir
ampliamente los cuales se dividen en 3 formas relevantes: la motivacion extrinseca, la
motivacion intrinseca y la orientacion motivacional (p, 5). Ademas, Rudolph (2018) nos
comenta que es relevante para la investigacion de los estudiantes y los jefes de las

organizaciones (p,82).

Segun Romainville (2018) Nos comenta que la motivacibn se concentra
fundamentalmente en descubrir el comportamiento de los sujetos ademas de ello no
podemos negar que tan relevante es el dinero o los incentivos econémicos para
estimular evoluciones eficaces en la persona, dado que no es el Unico entorno para
provocar en las empresas resultados (p,15). De esa manera Charleux y Loubat (2017)
se deduce que la motivacion es una manera de observar la representacion de un juicio
tedrico usados para explicar los esfuerzos internos y externos que elaboran el

principio, la guia, la magnitud, la perseverancia de la conducta (p,10).

Este estudio se centrara en la teoria del factor dual de Frederick Herzberg (1967)
citado por Crespo, Lopez, Pefia y Carrefio (2003), en consecuencia su investigacion
determina que los colaboradores encuestados se sentian conformes en su lugar de
labor, atribuyendo de forma buena al ente, mejorando muchas capacidades internas
poniéndole mas empefio y compromiso y cuando sentian insatisfaccion afectaba a los
objetivos, la politica de la empresa, las relaciones amistosas que se presentan., etc.;
(p,239). Es decir, en esta teoria los factores motivadores conducen al agrado del

colaborador por otro lado los factores de higiene se vinculan al desagrado. Herzberg
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relaciono estos factores con el contexto del trabajo, es por ello que concluye que solo
los factores motivadores producen agrado en el trabajo y por ende menor rotaciéon del
personal Mientras tanto los factores de higiene producen insatisfaccion laboral y
Gnicamente para prevenir el desagrado laboral.

Las dimensiones estudiadas para la variable motivacion laboral seran: a) el
Ambiente laboral para Jameson (2016) un ambiente laboral bueno impulsa la salud
psicoldgica, fisica y financiera de los colaboradores (p,14). b) Reconocimiento
Econdmico segun Ghignone (2018). afirma que se da como un trueque por un servicio
extraordinario. Es parte de una expectativa previa, dado que se realiza por un trabajo
a cambio de un salario (parr, 2). y ¢) Reconocimiento Laboral, se establece como unas
felicitaciones dirigidas a un colaborador o a su equipo, con el propésito de elogiar el
desemperio laboral (Delpueche, 2021, parr,1). De ese modo Premoli (2020) nos
comenta que consiste en considerar la labor bien hecha de parte de los colaboradores
de una organizacion, es utilizado para motivar y apreciar el esfuerzo por la

productividad del personal (pérr, 2).

En Venezuela, Mendoza y Pérez (2019) que como objetivo de investigacion
identificar la correlacion de ambas variables. Con un método tipo descriptivo
correlacional y un disefio no experimental. obteniendo como resultado un valor de
r=0,705. Por otro lado, la investigacion concluyo que en la empresa existe una alta
presencia de Motivacién laboral. En Venezuela, Alvarado, Quero y Bolivar (2016)
donde el objetivo principal fue idenficar la relacion de Estilo Gerencial y Motivacion
Laboral. Con un método tipo analitico correlacional y un disefio no experimental,
utilizando el recojo de datos. Se obtuvo los siguientes resultados, la relacion fue muy
baja con un r= 0.133, positiva y significativa a nivel 0,000 entre las variables. Por otro
lado, la investigacion concluyo que las variables tuvieron una correlacion muy baja y
positiva entre ellas.

En Espafia, Bohérquez, Pérez, Caiche y Rodriguez (2020) en su articulo, tuvo de
objetivo analizar la relacién de ambas variables. Con una metodologia probabilistico
que utilizd6 un enfoque mixto y con una investigacion descriptivo. Por otro lado, la

investigacion concluyo en establecer recomendaciones motivacionales para que
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mejoren las practicas laborales, mejorando de ese modo el ambiente de los
colaboradores. En Indonesia, Puspitasari y Adams (2019) en su articulo, tuvo como
objetivo idenficar la correlacion de ambas variables. Con un método de enfoque
cuantitativo. Se obtuvo como resultados, parcial mediante el uso de la prueba ty 5%
significativo, F y un 5% significativo Por otro lado, se concluyé que el cumplimiento de
los trabajadores puede beneficiarse cuando el estrés de los colaboradores es bajo y la
motivacion de los trabajadores es alta. En Venezuela, Pizarro, Fredes, Inostroza y
Torreblanca (2019) su objetivo fue determinar si se relacionan: Motivacion, satisfaccion
laboral y estado de flow. Con un método tipo descriptivo correlacional y disefio no
experimental. Obtuvo como resultados un valor de r=0,705. concluyo que existe
elevada asistencia de Motivacion gremial en los entes prestadoras de sanidad y
elevada asistencia de inmortalidad gremial en los empleados de dichas empresas.

En Perq, Talledo y Amaya (2019) en su tesis, tiene el objetivo determinar la
Motivacién y compromiso laboral. Esta investigacion demostré un enfoque cuantitativo,
tipo aplicada y disefio no experimental, se utilizdé el cuestionario. Se obtuvo como
resultados, un valor de Rho= 0.565. Por otro lado, concluyeron que hay relacion
moderada entre Motivacion y compromiso laboral. En Perd, Montes y Diaz (2020) en
su articulo, tiendo como intencién ver a la Motivacion y satisfaccion laboral. Este
tratado se apoy6 en un enfoque cuantitativo y disefio no experimental, Se obtuvo como
resultados un (r=0.488, p=0.000). Por otro lado, finalizo en afirmar el vinculo de las
variables. En Peru, Puma (2020) en su articulo, sostuvo en su investigacion teniendo
como objetivo buscar como se relaciona La motivacion laboral y el compromiso
organizacional. Este trabajo se justificO en el enfoque cuantitativo, disefio no
experimental correlacional, como instrumento el cuestionario. Se obtuvo como
resultados rho de Spearman de 0,759 con significancia (p=0,000<0,05), Concluyeron
entretanto los colaboradores muestran elevada sensacion de motivacion en el trabajo,
mayormente se debe a la gestion alrededor del convenio que realizan los jefes con sus
subalternos.

En Perq, Balilleti (2020) en su investigacion, se plantea como objetivo determinar
Motivacién laboral y desempefio laboral. Se basé en enfoque cuantitativo, disefio no

experimental correlacional, utilizando el cuestionario. Se obtuvo como resultados un
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(r=,518; p<0.05), concluye que La motivacion se vincula con el desempefio, esto
significa que a maximo sea la fase de motivacién que tengan los colaboradores,
maximo sera el desempefio que tengan en el interior del ente. En Perd, Marin y
Placencia (2017) tuvo como finalidad la relacion de Motivacién y satisfaccion laboral.
Metodologia descriptiva, observacional, transversal de tipo relacional, utilizo el
cuestionario. Obtuvieron como resultado el coeficiente de Spearman fue de 0.336.

Concluyendo la relacion entre las variables es baja y positiva.

En cuanto a la variable Rotacion del Personal Almeda (07 de julio 2017), nos
afirma que no solo afecta a la empresa o a la productividad de los colaboradores sino
también en la cultura de la organizacion y hasta en el nombre de esta. Por
consiguiente, Para Sarries y Casares (2008, p. 144), Est& relacionado con la justicia
retributiva como por ejemplo la equidad interna y equidad externa, una de las
preocupaciones en las empresas, disminuir la rotacion de los colaboradores o la fuga
de talentos por los costos que generara, por como perjudicara la produccion de los
otros colaboradores, asi como también afecta la figura de la organizacion. Por otro
lado, Robbins (2012), puntualiza que la rotacion a manera de salida de los
colaboradores constantemente de un ente y que permite darse de modo espontaneo
o forzado. Ademas, los podemos referir que una elevada fuga de talentos posee a
modo de efecto gastos costosos en el curso de eleccién, inferencia y alistamiento de
los sujetos. En consecuencia, Yee, Flores y Renwanz (2020) la rotacion del personal
describe a la suma de sujetos abandona su trabajo por cualquier motivo. Ademas,
Gratto y McConnell (2020) nos comenta es el juego de roles entre los colaboradores
competentes siempre que puedan sentirse a gusto dentro del ente (p,204).

En referencia a nuestra segunda variable, nos basaremos en la Teoria del
Equilibrio Organizacional de Herbert Simon, mencionado por Estrada (2007), porque
lo vincula sobresalientemente a nuestra variable estudiada dado que se hace mencién
a laigualdad de pagos de incentivos entre el ente y los empleados, de acuerdo al nivel
de aportacion a la organizaciéon. De modo que se vincula la relacién jefe y colaborador

y se ve como el empleado hace aportaciones a la organizacion y el empleador evalta
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a este, de esa manera ven el impacto de la salida del colaborador, es por ello que el

incumplimiento mayormente ocasiona disgusto y fuga de talentos.

Ahora dentro de la presente investigacion se tomara en cuenta 4 dimensiones: a)
Equidad Interna segun Folsom y Boulware (2014) es la correlacion de los sueldos entre
los colaboradores de la organizacion (p, 169). De ese modo Gonzalez (2021) nos
comenta que es un sistema de retribucion a los empleados en funcion al desempefio
laboral, midiendo su responsabilidad, la experiencia y jerarquia de su puesto, en pocas
palabras al valor que aporta en su puesto dentro de la empresa (parr,4). Por otro lado,
Hanvey (2018) nos comenta genera comparaciones entre los colaboradores, ya sea
por salarios o por tratos(p,172). b) Equidad externa, Esan (2021) nos dicen que la
equidad externa es un alcance de competencia con organizaciones y para que sus
colaboradores se sientan retribuidos de manera Optima deben ser iguales o similares
a los salarios del mercado (parr,3). Ademas, Gomez (2016) la equidad externa nos
menciona el salario justo que pagan las empresas iguales por el mismo tipo de labor
(parr,3) y ¢) Fuga de talentos, Gestién de Talento (2021) menciona que es un raro caso
gue se produce abandono de la gente que labora en el ente, para empezar un nuevo

trabajo en otro ente. (parr,3).

En Espafia, Campos, Gutiérrez y Matsumura (2019) en su articulo. busca
determinar a la Rotacién y desempefio laboral. Se basé en un método correlacional.
Se obtuvo como resultados segun Pearson (p-valor= 0.511). Por otro lado, la
investigacion concluyo que efectivamente existe relacion moderada a través de la
rotacion y desempefio laboral. En Chile, Cifuentes (2017) la tesis, objetivo fue
identificar diferentes causas de rotacion del personal. Este estudio se baso6 en el
enfoque cualitativo, utilizando como instrumento las entrevistas semiestructuradas. Se
obtuvo como resultados, que la empresa deberia mejorar en los horarios laborales,
beneficios laborales, integracion y conocimiento de la empresa en los colaboradores.
Por otro lado, la investigacién concluyo que la organizacién Tiene elevados registros
de rotacibn de sus trabajadores, afectando grandemente los costos de los

colaboradores, los cuales son: formacion, uniformes, entre otras.
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En Jordania, Mansuor y Sharour (2021) en su articulo, realizaron un estudio sobre
influencia del agotamiento, satisfaccion laboral, intencion de rotaciéon y carga de
trabajo. Este estudio se basé en un meétodo disefio transversal con enfoque de
muestreo por conveniencia. Se obtuvo como los resultados mostraron que R 2 = .29,
R 2 ajustado = .287, F (6,141) = 9.45, P <0.01. Por otro lado, Se concluyo que los
gerentes de enfermeria pueden prestar atencion a disminuir el agotamiento y analizar
la intencién de fuga del personal de sanidad. En Ecuador, Leomar (2017) en su
articulo. Que como objetivo fue el compromiso de trabajo y la intencién de rotacion del
personal. Se utilizara una relacion descriptiva-correlativa. Los resultados revelaron
que, a través de la correlacion de Pearson es 0.3990 y significancia de 0.01. Se finalizo
que hay una reciprocidad significativa entre compromiso de trabajo y la intencién de
rotacion del personal.

En México, Caldera, Arredondo y Zarate (2019) en su articulo. el objetivo fue
determinar Rotacion de Personal en la Industria Hotelera. La investigacion es
cualitativa, descriptivo y disefio no experimental. Se hizo la encuesta a 67 a los
colaboradores del hotel. Las principales causas de rotacién son: a) el sistema de
compensaciones; b) el reclutamiento y seleccion de personal; y ¢) la desmotivacion de
los empleados. Se concluye que se disefiaron algunas acciones para disminuir la fuga

de talentos.

En el Perd, Carhuapoma (2017) en su tesis, que tiene el objetivo diagnosticar
rotacion de personal y la productividad. Se basarda en un enfoque descriptivo
correlacional, disefio no experimental, utilizando el cuestionario. Se obtuvo como
resultados, Rho= 0.607 la cual es mayor a 0.05. En conclusion, se corrobora que no
hay nexo entre las variables estudiadas. En el Perq, Villanueva (2020) en su tesis,
cuyo objetivo es identificar la concomitancia de Bienestar laboral y la rotacion de
personal. metodologia con enfoque cuantitativo, tipo aplicada, disefio no experimental
y nivel descriptivo correlacional. Consiguiendo como resultados, Rho = 0,795. Se

finiquito que encontré analogias dentro de bienestar laboral y rotacion de personal.

En el Perd, Becerra (2018) en su tesis. Tiene como deseo ver la Rotacion de

personal y productividad. Este analisis estara basado en el enfoque cuantitativo, con
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un meétodo correlacional y tipo aplicada, utilizando como instrumento de recojo de
informacion al cuestionario. Se obtuvieron con el coeficiente de Alfa de Cronbach 0.747
para rotacion de personal y 0.666 para productividad. Los resultados son (Rho =0.807)
y significativa (p<0.05). Por otro lado, la investigacion concluyéndose la relacion entre

rotacion de personal y productividad en un area del ente.

En el Peru, Flores (2020) en su tesis. Su propésito fue determinar Satisfaccion
laboral y la rotacion del personal. Esta aplicacién se baso en el enfoque cuantitativo,
con un disefio descriptivo correlacional, utilizando como instrumento los datos del
cuestionario. Se obtuvo como resultados un valor de Rho de 0,269 y Sig. De 0.022.
Por otro lado, el estudio concluyo que se encontrd de parte de Satisfaccion laboral y la
rotacion del personal reciprocidad. En Perd, Castillo y Vargas (2018) en su tesis. Tiene
de meta diagnosticar la conexion a través de Calidad de vida laboral y rotacion de
personal. Este examen fue basado en el enfoque cuantitativo, con un disefio
descriptivo correlacional, utilizando el recojo de testimonios mediante el cuestionario.
Obteniéndose resultados del andlisis estadistico, mediante la prueba Rho = 0.838. Por
otro lado, se concluye que al facilitar vida laboral optima la rotacion de personal

disminuira.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo de disefio de investigacion

De ese modo en esta elaboracion de la indagacion se utilizara un estudio tipo basico
ya que Esteban (2017), infiere que el estudio sera de tipo basica porque solo se
producird conocimiento teorico referente a las variables, (parr, 4). Ademas, segun
CONCYTEC (2018) es la que posee a modo de objetivo la codificacion de datos
indispensables para fabricar procedencias de entendimientos que se adicionara a la

averiguacion anteriormente que se tenia.

En la averiguacion usaremos el disefio no experimental. Es por ello que Santa Cruz
(2015). deduce que La exploracion sera no experimental a causa de que las variables
de estudio no se manipularon. Es decir, solo nos limitaremos a observar su contexto

natural y describir sus resultados (pérr.12).

Por otro se utilizara el enfoque cuantitativo, de acuerdo a Gomez (2014) se entiende
que el enfoque es cuantitativo es para medir las variables en el Grupo Peru Inkasico
Miraflores, justamente también por la exhibicion numeral de la solucion, en la

utilizacion de calculos que pretenden implantar con precisibn normas en los sujetos
(p.68).

Por dltimo, emplearemos el nivel de investigacion descriptivo correlacional, de ese
modo, Grover y Gray (2019) deduce que la investigacion fue de nivel descriptivo
correlacional dado que se limitara a solo contar los sucesos acordes a lo acontecido
en el Grupo Peru Inkasico y determinaremos el nivel de las variables y su relacion
(p,24). De igual manera Moreno, E. (9 de abril de 2018). Nos dice que basicamente se

dan para correlacionar las variables. (parr,2).
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3.2. Variables y operacionalizacion

Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral

Escala Valores y
Dimension Indicadores items de Rango
Medicion
Relaciones 1-2
Ambiente Laboral Interpersonales 3-4 Escala Alto
Logro 5-6 Ordinal Medio
Objetivos 7-8 Bajo
Compromiso
Salarios 9-10 1 nunca
Reconocimiento Premios 11-12 2 casi Alto
Econdmico Bonos 13-14 nunca Medio
Incentivos 15-16 3 aveces Bajo
Esfuerzo 4 casi
Ascenso 17-18 siempre
Reconocimiento Apreciacion 19-20 5 siempre Alto
Laboral Verbal 21-22 Medio
Empleado del 23-24 Bajo
mes

Fuente: elaboracion propia

Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de la variable Rotacion del Personal

Indicadores items Escala de Niveles de
Dimensién Medicién Rango
Remuneracion justa 25-26
Equidad Desempefio Laboral 27 - 28 Escala Alto
Interna Experiencia 29-30 Ordinal Medio
Jerarquia 31-32 Bajo
1 nunca
Régimen Laboral 33-34 2 casi
Remuneracion del 35-36 nunca
Equidad Mercado 37-38 3 aveces Alto
Externa Imagen Corporativa 39-40 4 casi Medio
Linea de Carrera siempre Bajo
5 siempre
Mejores 41 - 42
Oportunidades 43 - 44
Estancamiento 45 - 46
Fuga de Laboral 47 - 48 Alto
Talentos Trabajo Rutinario Medio
Bajos Sueldos Bajo

Fuente: elaboracion propia
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3.3. Poblacion y muestra

En esta ocasidn nuestra poblacion conformara por los 82 trabajadores del Grupo Peru
Inkasico. Los cuales son vendedores tanto del mercado interno, externo y emisivo,
guias de turismo, personal de producto, personal de cotizacién, personal de reservas,
personal administrativo y personal de operaciones. Segun Rojas (4 de septiembre de

2017) se infiere como un grupo de individuos que queremos examinar (parr., 4).
Los sujetos investigados no estaran excluidos.

Para esta investigacion consideraremos como muestra a los 82 trabajadores del Grupo
Peru Inkasico, porque tenemos muy pocos colaboradores como poblacion. Por lo
tanto, utilizaremos la muestra censal porque se estudiara a toda la poblacion. Por otro
lado, Moser y Kalton (2017) nos dice que en la muestra se censal se usa los datos de
todos los sujetos. Se considera a todo el grupo que conforma nuestra poblacion (p,
26).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En nuestra exploracion utilizaremos la técnica llamada encuesta luego sera
autoadministrada a todos los colaboradores del Grupo Peru Inkasico y se les hara
llegar de forma online, el ultimo dia que se levanta eta fue el 4 de julio del 2021. De
acuerdo a Martinez (2015) la encuesta, describe la aplicacion de una lista de preguntas
ejecutadas a individuos que forman la muestra de estudios con la finalidad de
conseguir los datos para saber la evaluacion de un tema en particular (p.27). por
consiguiente, Baena (2017) nos dice que la encuesta es una relacion de interrogantes
realizadas a la muestra que sera investigada (p,78).

Utilizaremos el cuestionario el cual contara con 48 interrogantes que estaran
destinadas a los colaboradores del Grupo Peru Inkasico, de ese modo tomaremos la
escala de Likert. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) dicen que son escalas mas
requeridas en los estudios, por lo que expondra diversidad de items los cuales

permitiran calcular las respuestas de los sondeados (p. 238).
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De ese modo se reglamentara la estabilidad interna con coherencia justa, la
herramienta sera sujeta a opiniones de conocedores: 1 doctor y 2 magisteres, sera
estimado y sostenido por 3 fundamentos: claridades, coherencias como también
pertinencias. Segun Yee y Kan (2017) se fundamenta que es un examen riguroso de

los elementos de la encuesta por los jueces calificados (p,35).

Tabla 3. Lista de expertos que validaron el instrumento

N° Nombre de Experto Condicion Resultado

1 Dr. William H. Burgos Torres Tematico Aplicable

2 Mg. Oscar G. Chicchon Mendoza Tematico y Aplicable
Metoddlogo

3 Mg. Wendy E. Alvarado Medina Tematico Aplicable

Fuente: elaboracion propia.

Por otro lado, Moura, Reis y Cordero (2020) nos dice que la confiabilidad aborda la
estabilidad y equivalencia del proceso de medicién (p.69). Usaremos el Alfa Cronbach:
es utilizado para comprobar si cuestionario no esté teniendo datos imperfectos, para

no tener resultados incorrectos.

Tabla 4. Confiabilidad de Instrumentos

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos
Motivacion Laboral 0.885 30
Rotacion del Personal 0.868 30

Fuente: elaboracion propia.

De ese modo si promulgamos la seguridad interna en relacion prudente, este
instrumento sera probado en una prueba piloto de 30 individuos del Grupo Peru
Inkasico, de esa manera la V1 la Motivacion Laboral obtuvo 0.885 y la V2 Rotacién del

Personal obtuvo 0.868.
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3.5. Procedimientos

Segun Ramirez (5 de marzo de 2015) Es la agrupacion de accion y/o operacion
que se realizaran y desarrollaran de igual manera, obteniendo informacion para
recoger datos de investigacion. Seguidamente comenzaremos a recolectar las notas
los cuales se procederan al solicitar permiso al Subgerente del Grupo Peru Inkasico,
para aquello se formalizara con el envio online de los documentos legales de la
universidad, solicitando el acceso para el estudio. Luego se programara la utilizacion

del instrumento de modo online.
La autorizacion de aplicacion del instrumento se encuentra en anexos
3.6. Método de andlisis de datos

Ahora bien, este estudio del andlisis de los datos recopilados utilizaremos el
sistema estadistico (SPPS version 26) porque se trata de un método espacioso y
maleable de estudio estadistico y gestion de informacion donde se generan graficos,
tablas entre otros. Es por ello que Kent, Hort y Hollowood (2018) nos manifiesta que el
analisis descriptivo donde se seleccionara datos que posteriormente utilizaremos con

el procesamiento de las tablas y los graficos que nos ayudaran en su explicacion
(p,35).

3.7. Aspectos éticos

Este estudio tiene los siguientes principios éticos: teorica, metodologia,
conclusiones y recomendaciones de ese modo la autenticidad alcanzada por las
conclusiones sera confiables. Por lo tanto, se respetaran la legalidad de los autores

citandolos en cada cita de la investigacion.

Segun Scott, Shackelford y Raimond (2021) se entiende como una magnitud
positiva referente a las limitaciones de vida y sociales y como una magnitud negativa
referente a las opiniones equivocadas desde un punto de vista moral (p, 396).el
presente estudio se presentara los aspectos que se mencionan a continuacion a)
Consentimiento de participacion, de ese modo Benedetti (2021) nos dice que es un

documento que sirve como informante para la participacion en una investigacion
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(p,452), porque los trabajadores que colaboran en el estudio fueron notificados con el
propésito de decretar autbnomamente su colaboracion y ofrezcan su opinion objetiva;
b) Confidencialidad, segun Bond y Mitchels (2014) se refiere a que la informacion
obtenida serd solo de acceso autorizado porque se mantendra en discrecion la
identificacion de los encuestados; c) Presentacion de documentos, porque el estudio
estara contemplado con una Declaracion de Autoria, también usaremos de los datos
y nombre del Grupo PerQ Inkasico con Carta de Autorizacion; d) De ese modo, el
estudio se evaluara con el Programa Turnitin con ello se demostrara que no hubo
imitacion y que los datos estaran referenciadas también, se contara con cuenta un
dictamen que sera emitido por la Escuela de Posgrado de la Universidad César

Vallejo.
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IV RESULTADOS

Es por ello que en los resultados se tomaran en cuenta 2 tipos de andlisis: descriptivo e

inferencial. El andlisis descriptivo tomara en cuenta las variables y dimensiones

otorgando datos para la investigacion en base a los graficos. Por otro lado, el analisis

inferencial tomara en cuenta el cruce las variables estableciendo el nivel de correlacion

también usaremos al Rho de Spearman para que nos ayuda a obtener la informacion

veridica.

4.1 Analisis descriptivo de Motivacion Laboral

Figural. Distribucién de encuestados segun percepcion de la Motivacion Laboral.

Motivacion Laboral

Porcentaje

Bajo WMedio

Motivacion Laboral

Alto

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26

En la figura 1, se observa que del total de encuestados (82), el 2,44 % de los

colaboradores percibio un nivel bajo de Motivacion Laboral en el Grupo Peru Inkéasico,

el 35,37%, un nivel medio y el 62,20%, un nivel alto de Motivacién Laboral en el Grupo

Peru Inkasico, Miraflores 2020. Podriamos presumirse que la Motivacién Laboral tiene

una tendencia Alta.
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4.1.1 Analisis descriptivo de Ambiente Laboral

Figura 2. Distribucion de encuestados segun percepcion del Ambiente Laboral.

Ambiente Laboral

Porcentaje

Bajo

Medio

Ambiente Laboral

Alto

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26

En la figura 2, se observa que del total de encuestados (82), el 7,32 % de los

colaboradores percibié un nivel bajo de Ambiente Laboral en el Grupo Peru Inkésico,

el 29,27%, un nivel medio y el 63,41%, un nivel alto de Ambiente Laboral en el Grupo

Peru Inkésico, Miraflores 2020. Podremos presumirse que el Ambiente Laboral tiene

una tendencia Alta.
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4.1.2 Analisis descriptivo de Reconocimiento Economico

Figura 3. Distribucion de encuestados segun percepcion del Reconocimiento

Econdmico

Reconocimiento Econdmico

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Reconocimiento Economico

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26

En la figura 3, se observa que del total de encuestados (82), el 3,66 % de los
colaboradores percibi6é un nivel bajo de Reconocimiento Econémico en el Grupo Peru
Inkasico, el 32,93%, un nivel medio y el 63,41%, un nivel alto de Reconocimiento
Econdmico en el Grupo Peru Inkasico, Miraflores 2020. Podriamos presumirse que el

Reconocimiento Econdmico tiene una tendencia Alta.
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4.1.3 Analisis descriptivo de Reconocimiento Laboral

Figura 4. Distribucion de encuestados segun percepcién del Reconocimiento Laboral.

Reconocimiento Laboral

Porcentaje

Medio

Reconocimiento Laboral

Alto

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26

En la figura 4, se observa que del total de encuestados (82), el 1,22 % de los

colaboradores percibié un nivel bajo de Reconocimiento Laboral en el Grupo Peru

Inkasico, el 37,80%, un nivel medio y el 60,98%, un nivel alto de Reconocimiento

Laboral en el Grupo Peru Inkasico, Miraflores 2020. Podriamos presumirse que el

Reconocimiento Laboral tiene una tendencia Alta.
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4.2. Analisis descriptivo de Rotacion del Personal

Figura 5. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Rotacion del Personal.

Rotacion del Personal

Porcentaje

Bajo Medio

Rotacion del Personal

Alto

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26

En la figura 5, se observa que del total de encuestados (82), el 2,44 % de los

colaboradores percibié un nivel bajo de Rotacion del Personal en el centro laboral, el

23,17%, un nivel medio y el 74,39%, un nivel alto de Rotacion del Personal en el Grupo

Peru Inkasico, Miraflores 2020. Podremos presumirse que la Rotacién del Personal

tiene una tendencia Alta.
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4.2.1. Analisis descriptivo de Equidad Interna

Figura 6. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Equidad Interna

Equidad Interna

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Equidad Interna

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26

En la figura 6, se observa que del total de encuestados (82), el 3,66 % de los
colaboradores percibioé un nivel bajo de Equidad Interna en el Grupo Peru Inkasico, el
42,66%, un nivel medio y el 53,66%, un nivel alto de Equidad Interna en el Grupo Peru
Inkasico, Miraflores 2020. Podremos presumirse que la Equidad Interna tiene una

tendencia Alta.
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4.2.2. Analisis descriptivo de Equidad Externa

Figura 7. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Equidad Externa.

Equidad Externa

Porcentaje

Bajo Medio

Equidad Externa

Alto

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26

En la figura 7, se observa que del total de encuestados (82), el 3,66 % de los

colaboradores percibié un nivel bajo de Equidad Externa en el centro laboral, el

50,00%, un nivel medio y el 46,34%, un nivel alto de Equidad Externa en el Grupo

Peru Inkasico, Miraflores 2020. Podriamos presumirse que la Equidad Externa tiene

una tendencia Media.
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4.2.3. Analisis descriptivo de Fuga de Talentos

Figura 8. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Fuga de Talentos.

Fuga de Talentos

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuga de Talentos

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26

En la figura 8, percibiendo del total de encuestados (82), el 2,44 % de los
colaboradores percibié un nivel bajo de Fuga de Talentos en el Grupo Perua Inkésico,
el 18,29%, un nivel medio y el 79,27%, un nivel alto de Fuga de Talentos en el Grupo
Peru Inkasico, Miraflores 2020. Podriamos pensar que la Fuga de Talentos tiene una
tendencia Alta.
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4.3. Analisis inferencial

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre La Motivacion Laboral y La Rotacion del Personal en el Grupo

Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Ho: No Existe relacion entre La Motivacion Laboral y La Rotacion del Personal en el

Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Condiciones: Si p 2 0.05, — acepta la HO; H1

Tabla 5. Correlacién entre La Motivacion Laboral y La Rotacion del Personal

Categorias Categorias
para la para la
Motivacién Rotacion del
Laboral Personal
Rho de Spearman Categorias para la Coeficiente de 1,000 ,566"
Motivacion Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Categorias para la Coeficiente de ,566" 1,000
Rotacion del Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26.

De ese modo los resultados mostrados en la tabla 5, en la muestra de 82 sujetos

calculando que el nivel de significancia es igual a 0.00, indicando que hay vinculo entre

las variables, también revisaremos la valoracion es la correlacion de la prueba del Rho

Spearman, que al calcularlo fue de 0.566, sugiriendo que se encontré relacion

moderada de confiabilidad entre las variables. Contradiciendo la hipétesis nula y

aceptando que hay relacibn moderada entre la Motivacion Laboral y la Rotacion del

Personal en el Grupo Peru Inkasico, Miraflores 2020.
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Prueba de la hipotesis especifica 1.

Hi. Existe relacién entre La Rotacion del Personal y EI Ambiente Laboral en el Grupo

Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Ho. No existe relacion entre La Rotacién del Personal y El Ambiente Laboral en el

Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Condiciones: Si p 2 0.05, — acepta la HO; H1

Tabla 6. Correlacion entre La Rotacién del Personal y EI Ambiente Laboral

Categorias Categorias
para la para el
Rotacion del Ambiente
Personal Laboral
Rho de Spearman Categorias para la Coeficiente de 1,000 ,395™
Rotacion del Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Categorias para el Coeficiente de ,395™ 1,000
Ambiente Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26.

De esa manera los resultados que presentaremos en la tabla 6, en la muestra de 82

seres se calcularon que el nivel de significancia es igual a 0.00, deduciendo que existe

relacion entre las variables, al igual que al revisar el valor de la correlacion de la prueba

del Rho Spearman, la validez calculada fue de 0.395, pensando que existe relacién

baja de fiabilidad entre las variables. En consecuencia, se rechazara la hip6tesis nula

y reconociendo que hay relacion baja entre la Rotacion del Personal y el Ambiente

Laboral en el Grupo Peru Inkasico, Miraflores 2020.
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Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion entre La Rotacién del Personal y EI Reconocimiento Econdmico en

el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Ho: No Existe relacion entre La Rotacion del Personal y EI Reconocimiento Econdmico

en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Condiciones: Si p 2 0.05, — acepta la HO; H1

Tabla 7. Correlacién entre La Rotacion del Personal y El Reconocimiento Econémico

Categorias Categorias
para la para el

Rotaciéon del Reconocimient

Personal o0 Econdmico
Rho de Spearman Categorias para la Coeficiente de 1,000 ,570™
Rotacion del Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Categorias para el Coeficiente de ,570™ 1,000
Reconocimiento correlacion
Econdmico Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26.

Es por ello que los resultados presentados en la tabla 7, con la muestra de 82

individuos se calculara que el nivel de significancia es igual a 0.00, lo que esta

indicando que existe relacién entre las variables, por consiguiente, viendo la

efectividad de la correlacion de la prueba del Rho Spearman, el célculo fue de 0.570,

sefialando que existe relacion moderada de confiabilidad entre las variables. Entonces

rechazaremos la hipétesis nula y admitiendo que existe relacion baja entre la Rotacién

del Personal y el Reconocimiento Econémico en el Grupo Peru Inkasico, Miraflores

2020.
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Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion entre La Rotacion del Personal y EI Reconocimiento Laboral en el
Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Ho: No Existe relacion entre La Rotacion del Personal y EI Reconocimiento Laboral en
el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Condiciones: Si p 2 0.05, — acepta la HO; H1

Tabla 8. Correlacion entre La Rotacion del Personal y EI Reconocimiento Laboral.

Categorias Categorias
para la para el
Rotacion del  Reconocimien
Personal to Laboral
Rho de Spearman Categorias para la Coeficiente de 1,000 411"
Rotacion del Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Categorias para el Coeficiente de 411" 1,000
Reconocimiento Laboral  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado para el estudio. Reporte del SPSS V26.

Por lo tanto, los resultados que se estan entregando en la tabla 8, en la muestra de 82
personas se computaron que el nivel de significancia es igual a 0.00, resultado menor
a 0.05, advirtiendo que existe relacion entre las variables, de ese modo al verificar el
valor de la correlacion de la prueba del Rho Spearman, el valor calculado fue de 0.411,
seflalando que existe relacion baja de confiabilidad entre las variables. Es por ello que
rechazaremos la hipétesis nula y aceptaremos que existe relacion baja entre la
Rotacion del Personal y el Reconocimiento Laboral en el Grupo Peru Inkéasico,
Miraflores 2020.
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V DISCUSION

En este punto, discutiremos los distintos antecedentes tanto nacionales como
internacionales contrastandolos con nuestra investigacion y de esa manera
procederemos a replicar las relaciones que existen entre las variables que estamos

estudiando.

Respecto a los resultados de la hipotesis general del analisis inferencial se
observaron que con el empleo del Rho de Spearman se obtuvieron un nivel de
correlacion media (Rho 0.566) y un nivel de sig. (p-valor 0,000), concluyendo, el
rechazo de la hipétesis nula aceptando la hipotesis alterna. De tal manera, finalizamos
con la existencia de una correlacion significativa entre la Motivacion Laboral y la
Rotaciéon del Personal en el Grupo Peru Inkasico, Miraflores 2020.En consecuencia,
de lo percibido por los sujetos sefialaron que en el analisis descriptivo de la Motivacion
Laboral y la Rotacion del Personal se encuentran a un nivel alto al 100% de la muestra.
Mostrando que la totalidad de los colaboradores del Grupo Peru Inkasico se siente
complacido con lo que puedan obtener de parte del Grupo Peru Inkasico. Declarando
gue el resultado de la hipotesis especifica, presentando progresos en estas variables

ya que al sentirse comodos no tendran motivos para desear fugar del Grupo.

De esa manera en México, Caldera, Arredondo y Zarate (2019) en su articulo. el
objetivo fue determinar Rotacion de Personal en la Industria Hotelera. La investigacion
es cualitativa, descriptivo y disefio no experimental. Se hizo la encuesta a 67 a los
colaboradores del hotel. Las principales causas de rotacién son: a) el sistema de
compensaciones; b) el reclutamiento y seleccion de personal; y c) la desmotivacién de
los empleados. Se concluye que se disefiaron algunas acciones para disminuir la fuga
de talentos. Asi como en el Perq, Castillo y Vargas (2018) en su tesis. Tiene de meta
diagnosticar la conexion a través de Calidad de vida laboral y rotacion de personal.
Este examen fue basado en el enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo
correlacional, utilizando el recojo de testimonios mediante el cuestionario. Se obtuvo
como resultados que, el analisis estadistico, mediante la prueba Rho = 0.838. Por otro
lado, se concluye que al facilitar vida laboral optima la rotacion de personal disminuira.
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Por ende, en la teoria del factor dual de Frederick Herzberg (1967) citado por
Crespo, Lépez, Peiia y Carrefio (2003), en consecuencia, su investigacion determina
que los colaboradores encuestados se sentian conformes en su lugar de labor,
atribuyendo de forma buena al ente, mejorando muchas capacidades internas
poniéndole mas empefio y compromiso y cuando sentian insatisfaccion afectaba a los
objetivos, la politica de la empresa, las relaciones amistosas que se presentan., etc.;
(p,239). De este modo la aseveracién sumada a los resultados de la hipétesis general,
nos demuestra que hay una ocasion para mejorar en las variables de estudio en favor
del Grupo Peru Inkasico para conseguir que los colaboradores se sientan motivados y
avistemos la rotacion del personal.

Por lo cual concuerdo con las investigaciones hechas por los autores
mencionados, dado que en sus investigaciones son semejantes a mi investigacion
porque, ya que también existe relacion entre las variables La Motivacién Laboral y La

Rotacion del Personal.

Referente a los resultados de la hipétesis especifica 1, del andlisis inferencial, se
observara que con el empleo estadistico Rho de Spearman se obtuvieron un nivel de
correlacion baja (Rho 0.395) y un nivel de sig. (p-valor 0,000), de esa manera, se
rechaza la hipétesis nula aceptando la hipétesis alterna. concluyendo, que existiria una
correlacion significativa entre La Rotacion del Personal y EI Ambiente Laboral en el
Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.De ese modo se percibe que los colaboradores
sefialan que en el andlisis descriptivo del Ambiente Laboral se localiza en un nivel alto
al 100% de la muestra. Indicando que el total de trabajadores del Grupo Peru Inkasico
se siente conforme con el entorno laboral. Aseverando que el resultado de la hip6tesis
especifica, refleja que existiria ocasiones de mejoras relacionadas a la dimension en

ganancia del Grupo Peru Inkasico.

Los resultados estan en afinidad con la investigacion realizada en Venezuela por,
Mendoza y Pérez (2019) dado que en la empresa existe una alta presencia de
Motivacién laboral y por ende poca fuga de talentos. Asi mismo, en Perd, Talledo y
Amaya (2019) nos dicen que en su investigacion hay relacion moderada entre

Motivacion y compromiso laboral. De esa manera en Venezuela, Alvarado, Quero y
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Bolivar (2016) donde el objetivo principal fue idenficar la relacion de Estilo Gerencial y
Motivaciéon Laboral. Con un método tipo analitico correlacional y un disefio no
experimental, utilizando el recojo de datos. Se obtuvo los siguientes resultados, la
relacion fue muy baja con un r= 0.133, positiva y significativa a nivel 0,000 entre las
variables. Por otro lado, la investigacion concluyo que las variables tuvieron una
correlacion muy baja y positiva entre ellas. Por otro lado, en Pera, Montes y Diaz (2020)
en su articulo, tiendo como intencién ver a la Motivacion y satisfaccion laboral. Este
tratado se apoy0 en un enfoque cuantitativo y disefio no experimental, Se obtuvo como
resultados un (r=0.488, p=0.000). Por otro lado, finalizo en afirmar el vinculo de las
variables. En consecuencia, en Espafa, Bohérquez, Pérez, Caiche y Rodriguez (2020)
concluyo en establecer recomendaciones motivacionales para que mejoren las
practicas laborales, mejorando de ese modo el ambiente de los colaboradores. Es por
ello que, en Perd, Puma (2020) afirma que los colaboradores muestran elevada
sensacion de motivacion en el trabajo, ya que mayormente se debe a la gestion

alrededor del convenio que realizan los jefes con sus subalternos.

Conforme los resultados de la hipoétesis especifica 2, se estaran observando del
modo estadistico Rho de Spearman obteniendo un nivel de conexion media (Rho
0.570) y un nivel de sig. (p-valor 0,000), de ese modo, se rechazara la hipétesis nula
aceptando la hipétesis alterna. En conclusion, existiria una correlacion significativa
entre La Rotacion del Personal y El Reconocimiento Econdmico en el Grupo Peru
Inkasico Miraflores, 2020. Por lo tanto, se percibe que los individuos sefalaron que el
Reconocimiento Econdémico encontrando un nivel alto al 100% de la muestra.
Indicando en una totalidad de los trabajadores del Grupo Peru Inkésico considera que
se siente conforme con los ingresos, salarios y bonos que puedan recibir de parte de
la organizaciéon. Afirmando que resultado de la hipotesis especifica, presentaria

progresos en esta dimension en beneficio del Grupo Peru Inkasico.

Esto nos asemeja a la afirmacion en Indonesia de Puspitasari y Adams (2019) en
su articulo, tuvo como objetivo idenficar la correlacion de ambas variables. Con un
meétodo de enfoque cuantitativo. Se obtuvo como resultados, parcial mediante el uso

de la prueba t y 5% significativo, F y un 5% significativo Por otro lado, se concluyé que
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el cumplimiento de los trabajadores puede beneficiarse cuando el estrés de los
colaboradores es bajo y la motivacion de los trabajadores es alta. Por consiguiente, en
Peru, Bailleti, L. (2020) en su investigacion, se plantea como objetivo determinar
Motivacion laboral y desempefio laboral. Se bas6 en enfoque cuantitativo, disefio no
experimental correlacional, utilizando el cuestionario. Se obtuvo como resultados un
(r= ,518; p<0.05), concluye que La motivacién se vincula con el desempefio, esto
significa que a maximo sea la fase de motivacion que tengan los colaboradores,
maximo sera el desempefio que tengan en el interior del ente.

De ahi que, en Venezuela, Pizarro, Fredes, Inostroza y Torreblanca (2019) su
objetivo fue determinar si se relacionan: Motivacion, satisfaccion laboral y estado de
flow. Con un método tipo descriptivo correlacional y disefio no experimental. Obtuvo
como resultados un valor de r=0,705. concluyo que existe elevada asistencia de
Motivacién gremial en los entes prestadoras de sanidad y elevada asistencia de
inmortalidad gremial en los empleados de dichas empresas. Ahora bien, en Perd,
Marin y Placencia (2017) tuvo como finalidad la relacion de Motivacién y satisfaccion
laboral. Metodologia descriptiva, observacional, transversal de tipo relacional, utilizo el
cuestionario. Obtuvieron como resultado el coeficiente de Spearman fue de 0.336.
Concluyendo la relacion entre las variables es baja y positiva.

Del mismo modo en Ecuador, Leomar (2017) en su articulo. Que como objetivo
fue el compromiso de trabajo y la intencién de rotacion del personal. Se utilizara una
relacion descriptiva-correlativa. Los resultados revelaron que, a través de la correlacion
de Pearson es 0.3990 y significancia de 0.01. Se finalizo que hay una reciprocidad
significativa entre compromiso de trabajo y la intencidon de rotacion del personal.
Igualmente, que, en el Peru, Flores (2020) en su tesis. Su proposito fue determinar
Satisfaccion laboral y la rotacién del personal. Esta aplicacién se basé en el enfoque
cuantitativo, con un disefio descriptivo correlacional, utilizando como instrumento los
datos del cuestionario. Se obtuvo como resultados un valor de Rho de 0,269 y Sig. De
0.022. Por otro lado, el estudio concluyo que se encontré de parte de Satisfaccion
laboral y la rotacion del personal reciprocidad.

Es por ello que nos basaremos en la Teoria del Equilibrio Organizacional de

Herbert Simon, mencionado por Estrada (2007), porque lo vincula sobresalientemente
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a nuestra variable estudiada dado que se hace mencion a la igualdad de pagos de
incentivos entre el ente y los empleados, de acuerdo al nivel de aportacion a la
organizacion. De modo que se vincula la relacion jefe y colaborador y se ve como el
empleado hace aportaciones a la organizacion y el empleador evalla a este, de esa
manera ven el impacto de la salida del colaborador, es por ello que el incumplimiento
mayormente ocasiona disgusto y fuga de talentos.

Finalmente, los resultados de la hipotesis especifica 3, del andlisis inferencial se
pueden ver aplicando la estadistica Rho de Spearman consiguiendo un nivel de
correlacion baja (Rho 0.411) y un nivel de sig. (p-valor 0,000), en consecuencia, se
rechaza la hipétesis nula aceptando la hipotesis alterna. Concluimos que existe una
correlacion significativa entre entre La Rotacion del Personal y El Reconocimiento
Laboral en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020. En contraste de lo percibido por
los sujetos sefialaron que en el andlisis descriptivo del Reconocimiento Laboral se
encuentra a un nivel alto al 100% de la muestra. Mostrando que la totalidad de los
colaboradores del Grupo Peru Inkésico se siente conforme con estimulos que puedan
recibir de parte del Grupo. Testificando el resultado de la hipétesis especifica,
presentando avances en esta dimensién en beneficio del Grupo.

Todos los resultados se encuentran en relacién a lo afirmado en Espafia por,
Campos, Gutiérrez y Matsumura (2019) en su articulo. busca determinar a la Rotacion
y desempefio laboral. Se bas6 en un método correlacional. Se obtuvo como resultados
segun Pearson (p-valor= 0.511). Por otro lado, la investigacién concluyo que
efectivamente existe relacion moderada a través de la rotacion y desempefio laboral.
De manera similar en el Pera, Carhuapoma, Y. (2017) en su tesis, que tiene el objetivo
diagnosticar rotacion de personal y la productividad. Se basara en un enfoque
descriptivo correlacional, disefio no experimental, utilizando el cuestionario. Se obtuvo
como resultados, Rho= 0.607 la cual es mayor a 0.05. En conclusion, se corrobora que

no hay nexo entre las variables estudiadas.

Ahora bien, en Chile, Cifuentes (2017) la tesis, objetivo fue identificar diferentes
causas de rotacion del personal. Este estudio se basd en el enfoque cualitativo,

utiizando como instrumento las entrevistas semiestructuradas. Se obtuvo como
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resultados, que la empresa deberia mejorar en los horarios laborales, beneficios
laborales, integracién y conocimiento de la empresa en los colaboradores. Por otro
lado, la investigaciébn concluyo que la organizacién Tiene elevados registros de
rotacion de sus trabajadores, afectando grandemente los costos de los colaboradores,
los cuales son: formacion, uniformes, entre otras. Del mismo modo en el Perq,
Villanueva, W. (2020) en su tesis, cuyo objetivo es identificar la concomitancia de
Bienestar laboral y la rotacién de personal. metodologia con enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, disefio no experimental y nivel descriptivo correlacional. Consiguiendo como
resultados, Rho = 0,795. Se finiquitd que encontré analogias dentro de bienestar

laboral y rotacion de personal.

Por afiadidura en Jordania, Mansuor y Sharour (2021) en su articulo, realizaron
un estudio sobre influencia del agotamiento, satisfaccion laboral, intencién de rotacion
y carga de trabajo. Este estudio se basé en un método disefio transversal con enfoque
de muestreo por conveniencia. Se obtuvo como los resultados mostraron que R 2 =
.29, R 2 ajustado = .287, F (6,141) = 9.45, P <0.01. Por otro lado, Se concluye que los
gerentes de enfermeria pueden prestar atencion a disminuir el agotamiento y analizar
la intencion de fuga del personal de sanidad. También en el Perl, Becerra (2018) en
su tesis. Tiene como deseo ver la Rotacion de personal y productividad. Este analisis
estara basado en el enfoque cuantitativo, con un método correlacional y tipo aplicada,
utilizando como instrumento de recojo de informacién al cuestionario. Se obtuvieron
por el coeficiente de Alfa de Cronbach 0.747 para rotacion de personal y 0.666 para
productividad. Los resultados son (Rho = 0.807) y significativa (p<0.05). Por otro lado,
la investigacién concluyo que hay relacion entre rotacion de personal y productividad

en un area del ente.

De esa manera concuerdo con la investigacion realizada por los autores
mencionados dado que sus articulos son similares a mi investigacion porque también
existe relacién entre La Rotacién del Personal y EI Reconocimiento Laboral en el

Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Concluyéndose que existe relacion entre La Motivacion Laboral y La
Rotacion del Personal ya que se evidencia en los valores obtenidos de
Rho = 0.566, y significancia de 0.00, de esa manera el personal se siente
motivado con su trabajo no deja la organizacion y de existir una rotacion
pues seria por motivos externos o deseos de postular a otras

organizaciones.

Se concluye que existe relacién, entre La Rotacion del Personal y El
Ambiente Laboral, dado que se evidencio en los valores obtenidos con un
Rho = 0.395, y significancia de 0.00, ello significa que el trabajador se
siente conforme en el ambiente laboral que se encuentra y no abandonara

su trabajo siempre y cuando sea por motivos mayores.

Se concluyé que existe relacion entre La Rotacion del Personal y El
Reconocimiento Econémico, ya que se evidencio en los valores obtenidos
con un Rho = 0.570 y significancia de 0.00, es decir que los colaboradores
se sienten conformes con sus ingresos y por ende solo abandonaran a la

organizacion por motivos mayores.

Se concluyé que si hay relacion entre La Rotacion del Personal y El
Reconocimiento Laboral dado que se evidencio con la obtenciéon de un
coeficiente de correlacion de Rho= 0.411 y una significancia de 0.00, es
decir que los colaboradores, se sienten satisfechos con el trato de sus jefes

y por ende no habria rotacién del personal.

QUINTA: Finalmente se concluye que la variable motivacion laboral esta relacionada

en forma directa con la variable Rotacién del Personal en los
colaboradores del Grupo Peru Inkasico. Es decir, a mayor motivacion del

personal examinado menor Rotacion del Personal.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomiendo a los Gerentes del Grupo Peru Inkasico tomar acciones

para mejorar la motivacion y con ello disminuir la rotacion del personal, en
el grupo se ve desmotivacion y para arreglar este problema se generaria
estrategias de motivacion como, por ejemplo: reconocimientos por logros,
premios, pagos de estudios, capacitaciones en los puestos de trabajo, entre
otros, con esto se conseguira que el trabajador se fidelice y la rotacion del

personal tienda a disminuir.

SEGUNDA: Se recomienda a los jefes del Grupo Peru Inkasico considerar la

realizacion de encuestas para conocer con exactitud las expectativas que
tienen los colaboradores respecto al ambiente laboral ya que a pesar de
tener correlacién entre las variables es muy baja y por ende debe haber
mejoras en el ambiente de esa manera la satisfaccion sera optima y no

veremos rotacion.

TERCERA: Se recomienda a los jefes del Grupo Per( Inkasico aumentar los

CUARTA:

incentivos al personal y ponerles metas respecto a sus logros tanto por
ventas como también por funciones, de esa manera pondran mas empefio
y sentirdn mejor recompensados, ademas esto ayudara a la organizacion

en su crecimiento de utilidades.

Se recomienda a los jefes del Grupo Perl Inkasico mejorar el tema de los
ascensos Yy los reconocimientos como por ejemplo el empleado del mes o
del afio, para motivar de esa manera a los colaboradores y pongan mayor

empefo en generar beneficias a la organizacion.

QUINTA: Finalmente se recomienda al area de recurso humanos realizar estrategias

por ejemplo promocionar incentivos, reconocimiento publico, fomentar la
competencia amistosa, mejorar los beneficios sociales, entre otras, lo cual
gue permitira promover la motivacion laboral y asi lograr que la rotacion del

Personal disminuya en el grupo.
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ANEXO N. °1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
La Motivacion Laboral y La Rotacion del Personal en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Determinar si existe relacién entre La DISENO
(;Qu_é _[elacién existe entre La | Motivacién Laboral y La thacic’)n Qel Existe relacion entre La Motivacion DE ESTUDIO
Motivacion Laboral y La Rotacién del | Personal en el Grupo Peru Inkasico | Laboral y La Rotacion del Personal
Personal en el Grupo Peru Inkasico | Miraflores, 2020. en el Grupo Perl Inkasico No Experimental
Miraflores, 20207? Miraflores, 2020.
Ambiente Laboral Relacién Interpersonal
Logros TIPO DE ESTUDIO
Objetivos .
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS V1 Compromiso Basica
Reconocimiento Salario
) ) Motivacion Econdmico Premios ENFOQUE DE
¢Qué relacion existe entre La | Determinar si existe relacion | Existe relacion entre La Laboral Bonos -
Rotacién del Personal y El | entre La Rotacion del Personal y | Rotacién del Personal y El Incentivos INVESTIGACION
Ambiente Laboral en el Grupo | El Ambiente Laboral en el Grupo | Ambiente Laboral en el Grupo Reconocimiento i?;ueegg
Pert Inkasico Miraflores, 20207 Pert Inkasico Miraflores, 2020. Peru Inkasico Miraflores, 2020. Laboral Apreciacion Verbal Enfoque Cuantitivo
. ., Empleado del mes
¢Qué relacion existe entre La | Determinar si existe relacién | Existe relacion entre La
Rotacion del Personal y EI | entre La Rotacion del Personal y | Rotacion del Personal y El POBLACION
Reconocimiento Econémico en el | El Reconocimiento Econdmico en | Reconocimiento Econémico en
Grupo Per Inkasico Miraflores, | el Grupo  Per  Inkasico | €  Grupo PerG Inkasico
2020? Miraflores, 2020. Miraflores, 2020. Los trabajadores del
Grupo Pert Inkasico
¢Qué relacion existe entre La | Determinar si existe relacion | Existe relacion entre La Equidad
Rotacién del Personal y El | entre La Rotacién del Personal y | Rotacion del Personal y El Interna
Reconocimiento Laboral en el | El Reconocimiento Laboral en el | Reconocimiento Laboral en el V2 MUESTRA
Grupo Perl Inkasico Miraflores, | Grupo Pert Inkasico Miraflores, | Grupo Peru Inkasico Miraflores, Remuneracion justa Se selecciono a los 82
20207? 2020. 2020. R‘Ef:fs'gﬂ Eje| Deseér)r:gsrrilgnlg?:oral colaboradores del Grupo
Equidad Jerarquia Pert Inkasico
Externa Régimen Laboral

Fuga de Talentos

Remuneracion del
Mercado
Imagen Corporativa
Linea de Carrera
Mejores Oportunidades
Estancamiento Laboral
Trabajo Rutinario
Bajos Sueldos




ANEXO N. °© 2: CUESTIONARIO PARA RECOLECTAR DATOS

Encuesta Motivacion Laboral

Estimado Colaborador

Maque una X en la columna que corresponda segun su perspectiva laboral, se detalla las
siguientes alternativas; Nunca (N) 1, Casi nunca (CN) 2, A veces (AV) 3, Casi siempre (CS)
4y Siempre (S) 5.

Escala
N°| Dimensiones - Indicadores De La Motivaciéon Laboral NICN |AV [CS | S

1] 2 3 | 4

ol

DIMENSION 1: AMBIENTE LABORAL

1 [Existe adecuada relacion interpersonal entre los
colaboradores.

2 |Una éptima relacion interpersonal disminuye la rotacion
del personal.

3 | El reconocimiento de los logros del personal reduce la
rotacion del personal.

4 |Los logros de los colaboradores influyen en el
crecimiento de la empresa.

S |Los objetivos alcanzados por el personal fomentan el
buen desempeifio laboral.

6 |La comunicacion oportuna y clara de los objetivos
organizacionales permiten un buen desempefio laboral.
7 |La motivacion laboral promueve el compromiso del
personal dentro de la organizacion.

8 |El compromiso con el cumplimiento de las tareas se
desarrolla en un ambiente laboral propicio dentro de la
organizacion.

DIMENSION 2: RECONOCIMIENTO ECONOMICO

9 [El reconocimiento salarial promueve la baja rotacién del
personal.

10 [El reconocimiento salarial fomenta la motivacion laboral.

11 |Los premios disminuyen la fuga de talentos.

12 |La motivacion laboral mejora con los premios que recibe




el personal.

13 |La empresa entrega bonos al personal como
reconocimiento econoémico.

14 |Los bonos sirven para aumentar la motivacion laboral.

15 [La motivacion laboral aumenta cuando hay
reconocimientos mediante incentivos.

16 |Los incentivos favorecen la baja rotacion del personal
dentro de la organizacion.

DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO LABORAL

La motivacién laboral fomenta el esfuerzo de los

17 \colaboradores en la organizacion.

El esfuerzo de los colaboradores mejora con el

18 -
reconocimiento laboral en la empresa.

Los ascensos de los colaboradores disminuyen la

19 i
rotacion del personal.

Los ascensos mejoran la motivacion laboral en la

20 o
organizacion.

La apreciacion verbal reduce la fuga de talentos en el

21| ;
area laboral.

La empresa reconoce el desempefio del personal con

22 N
una apreciacion verbal.

El empleado del mes es una forma de reconocimiento

23 i o
positiva dentro la organizacion.

La organizacion promueve recompensas satisfactorias al

24 empleado del mes.

Fuente: Elaboracion propia




Cuestionario de Rotacion del Personal

Estimado Colaborador

Maque una X en la columna que corresponda segun su perspectiva laboral, se detalla las
siguientes alternativas; Nunca (N) 1, Casi nunca (CN) 2, A veces (AV) 3, Casi siempre
(CS) 4y Siempre (S) 5.

Escala
N° Dimensiones / Indicadores De La Rotacion del Personal | N [CN| AV |CS| S
1(2]| 3 4 | 5

DIMENSION 4: EQUIDAD INTERNA

25\ a equidad interna mejora con la remuneracion justa
de los colaboradores de la organizacion.

La remuneracién justa disminuye la fuga de talentos de

26 los trabajadores de la empresa.

El reconocimiento econémico impulsa el desempefio

27 : T
laboral asertivo en la organizacion.

og [El desempefio laboral es resultado de una buena
motivacion laboral en el area de trabajo.

og [La experiencia del trabajador es reconocida
econémicamente en la organizacion.

30 [La experiencia del trabajador es relevante para los jefes
en el area laboral.

31 [La jerarquia de los trabajadores promueve un ambiente
laboral saludable.

32 [EXiste respeto en base a la jerarquia de los
colaboradores en la organizacion,

DIMENSION 5: EQUIDAD EXTERNA

La motivaciéon de los colaboradores aumenta con un

33 huen régimen laboral.

34 [El régimen laboral es parte de la politica establecida
por la gerencia.

355 [EXiste mayor rotacion del personal si la remuneracion
del mercado es mejor en otra empresa.

La remuneraciéon del mercado es condicionante para
la fuga de talentos.

37 Laimagen corporativa reconocida en el medio ayuda
a la disminucion de la rotacion del personal.

36




38

La buena imagen corporativa favorece a la motivacion
laboral en la organizacion.

39

La motivacién laboral en la organizacién promueve la
linea de carrera.

40

La linea de carrera fomenta la disminucién de la
rotacion del personal.

DIMENSION 6: FUGA DE TALENTOS

4

1 La politica general de la empresa es generar mejores
oportunidades laborales.

4

2/ Los colaboradores buscan mejores oportunidades a
falta de motivacion de sus jefes.

4

3 El estancamiento laboral promueve la rotacién del
personal en la organizacion.

4

4 El estancamiento laboral provoca en los
colaboradores baja motivacion laboral.

4

S La rotacion interna de puestos disminuye el trabajo
rutinario en la organizacion.

4

D

El trabajo rutinario fomenta la fuga de talentos dentro
de la empresa.

4

S bajos sueldos incrementan la fuga de talentos.

4

8 Los bajos sueldos son causales de rotacion del
personal en la organizacion.

F

uente: Elaboracion propia




ANEXO N. ° 3 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
La Motivacion Laboral y La Rotacion del Personal en el Grupo Peru Inkasico Miraflores, 2020

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA REFERENCIAS
CONCEPTUAL | OPERACIONAL DE
MEDICION
Arrogante, A. (2018).

INDEPENDIENTE Relaciones Organizacién  de

Arrogante, A. Interpersonales

(2018) nos dice que eventos

la motivacion il

laboral es la | Ambiente Laboral Logros Escala Ordinal empresariales.

habilidad que tiene Madrid. Espafa:

una organizacién Ediciones

para instaurar un Objetivos

Motivacion
Laboral

Napolitano, G.
(2018) afirma que:
la motivacién se
deduce como una
forma interna que
activa, dirige vy
mantiene en los
periodos las
conductas de los
sujetos (P,5)

ambiente laboral
apropiado  donde
los colaboradores
tengan el deseo de
afan por alcanzar
los objetivos
marcados por la
organizacién, asi

como para
complacer sus
exigencias
personales;
reconocimiento
econémico,
laboral. Seguln
Stephen Robbins, la
motivacion laboral
se basa en tres
elementos los

cuales  son: el
esfuerzo, metas
organizacionales y
la necesidad
individual (p,21).

Compromiso

Reconocimiento
Econémico

Salarios

Premios

Bonos

Incentivos

Escala Ordinal

Napolitano, G.

Reconocimiento
Laboral

Esfuerzo

Ascenso

Apreciacion Verbal

Empleado del mes

Escala Ordinal

Paraninfo, SA.

(2018).
Motivacion en el
ambito laboral: El
caso de Procter &
Gamble. Barcelona.
Espafia: Babelcube

Inc.




DEPENDIENTE

Rotacion del
Personal

Robbins  (2012),
define a la rotacion
como el retiro de

personal
constante de una
organizacion 0

empresa y que se
puede dar de
forma voluntaria o
involuntaria.

También  refiere
que una alta
rotacion personal

tiene como
consecuencia
costos elevados

en el proceso de
seleccién,
induccion y
reclutamiento de
personal (p.56).

Sarries y Casares
(2008, p. 144), Esta
relacionado con la
justicia  retributiva
como por ejemplo la
equidad interna y
equidad externa,
una de las
preocupaciones en
las empresas,
disminuir la rotacion
de los
colaboradores o la
fuga de talentos
por los costos que
generara, por como
perjudicara la
produccion de los
otros
colaboradores, asi
como también
afecta la figura de la
organizacion.

Equidad Interna

Remuneraciéon Justa

Desempefio Laboral

Experiencia

Jerarquia

Escala Ordinal

Robins, P.,

Equidad Externa

Régimen Laboral

Remuneracién del
Mercado

Imagen Corporativa

Linea de Carrera

Escala Ordinal

Fuga de Talentos

Mejores Oportunidades

Estancamiento Laboral

Trabajo Rutinario

Bajos Sueldos

Escala Ordinal

(2012).
Political Ecology: A
Critical Introduction.
New York. USA:
Editorial Offices.

Sarries L. y Casares E.

(2008). Buenas
practicas en

recursos humanos.

(3 ed). Madrid.
Espafia: ESIC
Editorial.




h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO N. °4 FORMATOS DE VALIDES DE JUICIOS DE EXPERTOS
CARTA DE PRESENTACION

Estimado Dr. Burgos Torres William Hector
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVEZ DE JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo hacer conocimiento que, siendo
estudiante de la escuela de Postgrado de la UCV, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacién necesaria para desarrollar la investigacion para optar el grado de magister en Gestién de Talento
Humano.

La investigacion se titula: “La Motivacién Laboral y La Rotacidon del Personal en el Grupo Peru Inkasico
Miraflores, 2020.”, y siendo imprescindible contar con los docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de
psicologia, educacidn y/o investigacion.

El expediente de validacidn cuenta con la siguiente documentacion:

e Carta de presentacion

e Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacidn de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes agradecerle
por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Vasquez Espinoza Norka Denisse
D.N.l.: 44892669
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Motivaciéon Laboral

Arrogante (2018) nos dice que la motivacion laboral es la habilidad que tiene una organizacién para instaurar un ambiente laboral apropiado donde los colaboradores
tengan el deseo de afan por alcanzar los objetivos marcados por la organizacion, asi como para complacer sus exigencias personales; reconocimiento econémico,
laboral. Segun Stephen Robbins, la motivacion laboral se basa en tres elementos los cuales son: el esfuerzo, metas organizacionales y la necesidad individual.

Dimensiones:
Ambiente Laboral: Segun Jameson, C. (2016) un ambiente laboral bueno impulsa la salud psicol6gica, fisica y financiera de los colaboradores (p,14).

Reconocimiento Econdmico: En consecuencia, Ghignone (2021) afirma que se da como un trueque por un servicio extraordinario. Es parte de una expectativa
previa, dado que se realiza por un trabajo a cambio de un salario.

Reconocimiento Laboral: Por otro lado, Premoli (2020) nos comenta que consiste en considerar la labor bien hecha de parte de los colaboradores de una
organizacion, es utilizado para motivar y apreciar el esfuerzo por la productividad del personal.

Variable 2: Rotacion del Personal

Sarries y Casares (2008), Esta muy relacionado con la justicia retributiva tanto en términos de equidad interna y equidad externa, es una de las preocupaciones de
muchas empresas, reducir la rotacién del personal o la fuga de talentos por los costes que genera, por como perjudica a la productividad de los otros colaboradores,
por cémo afecta la imagen de la organizacion.

Dimensiones:

Equidad Interna: Segun Gonzalez (2021) nos comenta que es un sistema de retribucién a los empleados en funciéon al desempefio laboral, midiendo su
responsabilidad, la experiencia y jerarquia de su puesto, en pocas palabras al valor que aporta en su puesto dentro de la empresa.

Equidad Externa: Esan (17 de marzo 2021) nos dicen que la equidad externa es un alcance de competencia con organizaciones y para que sus colaboradores se
sientan retribuidos de manera 6ptima deben ser iguales o similares a los salarios del mercado (parr,3).

Fuga de Talentos: Por otro lado, Gestion de Talento. (05 de febrero de 2021) menciona que es un raro caso que se produce abandono de las personas que laboran
en la organizacién, para empezar un nuevo trabajo en otro ente. (parr,3).
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Qué relacion existe entre La
icion Laboral y La Rotacién del
nal en el Grupo Perld Inkasico
res, 2020?

Problemas Especificos:
Problemas especifico 1

¢Qué relacion existe entre La
6n del Personal y ElI Ambiente
al en el Grupo PerG Inkasico
res, 2020?

Problemas especifico 2

¢Qué relacion existe entre La
6n del Personal y EI Reconocimiento
mico en el Grupo Perl( Inkasico
res, 20207

Problemas especifico 3

¢Qué relacion existe entre La
6n del Personal y El Reconocimiento
al en el Grupo Perd Inkasico
res, 2020?

Objetivo general:

Determinar si existe relacion entre La

cion Laboral y La Rotacién del
hal en el Grupo Pera Inkasico
res, 2020.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1

Determinar si existe relacion entre La
6n del Personal y El Ambiente Laboral
Brupo Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Objetivo especifico 2

Determinar si existe relacion entre La
6n del Personal y El Reconocimiento
mico en el Grupo Perl Inkasico
res, 2020.

Objetivo especifico 3

Determinar si existe relacion entre La
6n del Personal y EI Reconocimiento
Bl en el Grupo Peru Inkasico Miraflores,

Hipoétesis general:

Existe relacién entre La Motivaciéon
Al y La Rotacién del Personal en el
Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Hipotesis especificas:
Hipdtesis especifica 1.

Existe relacién entre La Rotacion del
nal y El Ambiente Laboral en el Grupo
nkasico Miraflores, 2020.

Hipdtesis especifica 2.

Existe relacion entre La Rotacion del
hal y El Reconocimiento Econémico en
po Perd Inkasico Miraflores, 2020.
Hipotesis especifica 3.

Existe relacion entre La Rotacion del

hal y El Reconocimiento Laboral en el
Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Variable 1: La Motivacién Laboral

Arrogante (2018) nos dice que la motivacién laboral es la habilidad que tiene una organizacién
hstaurar un ambiente laboral apropiado donde los colaboradores tengan el deseo de afan por
ar los objetivos marcados por la organizacién, asi como para complacer sus exigencias
hales; reconocimiento econémico, laboral. Segiin Stephen Robbins, la motivacién laboral se basa
b elementos los cuales son: el esfuerzo, metas organizacionales y la necesidad individual.

. . . : Escala de .
Dimensiones Indicadores Items 6n Niveles y rangos
v Relaciones 1: Nunca Bajo
Brsonales
D1: Ambiente v Logro -2 2: CasiNunca | Medio
hl 4 Objetivos 3.4
v Compromiso 3: Aveces Alto
D2: v Salario 5-6 4 cas
ocimiento v Premios 1-8 - casl
mico v Bonos re
v Incentivos 9-10 .
D3: v Esfuerzo 5: siempre
- v 11-12
ocimiento Laboral Ascenso
v Apreciacion 13-14
15-16
v Empleado del
17-18
19-20
21-22
23-24

Variable 2: Toma de decisiones

Sarries y Casares (2008), Estd muy relacionado con la justicia retributiva tanto en términos de
rd interna y equidad externa, es una de las preocupaciones de muchas empresas, reducir la
n del personal o la fuga de talentos por los costes que genera, por como perjudica a la
ttividad de los otros colaboradores, por como afecta la imagen de la organizacion.




Dimensiones Indicadores items éEscala de Niveles y rangos
D1: Equidad v Remuneracion 25-26 1 1: Nunca Bajo
R 27-28 2: Casi Nunca | Medio
D2: Equidad v Desempefio 3: Aveces Alto

a Al 2930 4: casi siempre
D3: Fuga de | v Experiencia 31-32 5: siempre
0s v Jerarquia
. 33-34
v Régimen
il 35-36
v Remuneracion 3738
prcado
v Imagen 39-40
rativa a-42
v Linea de
a 43 - 44
v Mejores 45-46
inidades 748
v Estancamiento
Rl
v Trabajo
rio
v Bajos Sueldos

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptiva — correlacional

Disefio:

No experimental

Método: Cuantitativo

Poblacion:

Estara conformada por 82 personas,
radores del Grupo Peru Inkasico.

Tamafio de muestra:

Estara conformada por 82 personas,
radores del Grupo Peru Inkasico.

Variable 1: La Motivacion Laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Norka Denisse Vasquez Espinoza
Afo: 2021

Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracién: Directa

DESCRIPTIVA:

do uso de la herramienta de sofwre SPSS version 21.

INFERENCIAL:

Variable 2: Toma de decisiones
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Norka Denisse Vasquez Espinoza
Afio: 2021

Ambito de Aplicacién: Individual

Forma de Administracién: Directa

etros de significancia y Nagelkerke

La investigacion aplicara un analisis de datos de manera descriptiva con
de frecuencia, grafico de barras y para la prueba de confiabilidad de
ente de alfa de Cronbach. El procesamiento de datos se desarrollara

Estadistica inferencial nos permite probar la Hipétesis y estimar
etros. Para la investigacion se aplico la regresién ordinal, obteniendo los




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
MEDICION
Arrogante (2018) nos dice que | Ambiente Laboral
VARIABLE 1 la motivacién laboral es la Relacion Interpersonal 1-2
habilidad que tiene una | jameson, C. (2016) un ambiente laboral bueno impulsa la salud psicolégica, fisica y Logros 3-4
organizacion para instaurar un | financiera de los colaboradores (p,14). Objetivos 5.6 Nunca (N)
ambiente laboral apropiado Compromiso .
donde los colaboradores 7-8 Casi nunca
L, tengan el deseo de afan por (CN)
Motivacién alcanzar los objetivos A veces (AV)
Laboral marcados por la organizacién, | Reconocimiento Econémico Casi siempre
asi como para complacer sus Salario 9-10 (CS)
exigencias personales; Ghignone (2021) afirma que se da como un trueque por un servicio extraordinario. Es Premios 11-12 Siempre (S)
reconocimiento  econémico, ] . i trabaio a cambio de un salario Bonos 13-14
laboral. Segin  Stephen parte de una expectativa previa, dado que se realiza por un j . Incentivos 15-16
Robbins, la motivacién laboral | Reconocimiento Laboral
zﬁall):ss i;r?: gfzsiljirpzir:tg]setlg: Premoli (2020) nos comenta que con:siste en g:_onsiderar la Iabpr bien hecha de parte de izfcueergg i; ;g
organizacionales y la los colaborad(_)r_es de una organizacion, es utilizado para motivar y apreciar el esfuerzo Apreciacion Verbal 21-92
necesidad individual. por la productividad del personal. Empleado del mes 23 - 24
Equidad Interna
VARIABLE 2 Remuneracion justa 25-26
Sarries y Casares (2008), Estd | Gonzélez (2021) nos comenta que es un sistema de retribucién a los empleados en Desempefio Laboral 27-28
muy relacionado con la justicia | funcién al desempefio laboral, midiendo su responsabilidad, la experiencia y jerarquia de Experiencia 29-30 Nunca (N)
retributiva tanto en términos de | su puesto, en pocas palabras al valor que aporta en su puesto dentro de la empresa. Jerarquia 31-32 Casi nunca
equidad interna y equidad
externa, es una de las (CN)

. preocupaciones de muchas A veces (AV)
Rotacion del empresas, reducir la rotacion | Equidad Externa Régimen Laboral 33-34 Casi siempre
Personal del personal o la fuga de Remuneracion del Mercado 35-36 | (CS)

talentos por los costes que | Esan (17 de marzo 2021) nos dicen que la equidad externa es un alcance de competencia Imagen Corporativa 37 -38 Siempre (S)
genera, por como perjudica a | con organizaciones y para que sus colaboradores se sientan retribuidos de manera 6ptima Linea de Carrera 39-40
la productividad de los otros | deben ser iguales o similares a los salarios del mercado (parr,3).
colaboradores, por como
afecta_ I"fl, imagen de la Fuga de Talentos
organizacion. Mejores Oportunidades 41 - 42
Gestion de Talento. (05 de febrero de 2021) menciona que es un raro caso que se produce Estancamiento Laboral 43-44
abandono de las personas que laboran en la organizacion, para empezar un nuevo trabajo Trabajo Rutinario 45 - 46
en otro ente. (parr,3). Bajos Sueldos 47 - 48
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA MOTIVACION LABORAL

No

DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencia’

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 1: AMBIENTE LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

Existe adecuada relacion interpersonal entre los colaboradores.

Una dptima relacidn interpersonal disminuye la rotacion del personal.

El reconocimiento de los logros del personal reduce la rotacién del personal.

Los logros de los colaboradores influyen en el crecimiento de la empresa.

NniHh(WIN| K

Los objetivos alcanzados por el personal fomentan el buen desempefio laboral.

X | X [X [X |[X

X |X [X [X |X

X | X [X [X X

La comunicacion oportuna y clara de los objetivos organizacionales permiten un buen
desempeiio laboral.

La motivacion laboral promueve el compromiso del personal dentro de la
organizacion.

El compromiso con el cumplimiento de las tareas se desarrolla en un ambiente laboral
propicio dentro de la organizacion.

x

x

x

DIMENSION 2: RECONOCIMIENTO ECONOMICO

«

No

4]

No

4]

No

El reconocimiento salarial promueve la baja rotacion del personal.

10

El reconocimiento salarial fomenta la motivacion laboral.

11

Los premios disminuyen la fuga de talentos.

12

La motivacion laboral mejora con los premios que recibe el personal.

13

La empresa entrega bonos al personal como reconocimiento econémico.

14

Los bonos sirven para aumentar la motivacién laboral.

15

La motivacion laboral aumenta cuando hay reconocimientos mediante incentivos.

16

Los incentivos favorecen la baja rotacién del personal dentro de la organizacion.

X X [X [X Ix |x [»x [

X |X |X |X |x |[x |x |x

X (X [X X [x | [ |x

DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO LABORAL

©

No

4

No

4

No

17

La motivacion laboral fomenta el esfuerzo de los colaboradores en la organizacion.

18

El esfuerzo de los colaboradores mejora con el reconocimiento laboral en la empresa.

19

Los ascensos de los colaboradores disminuyen la rotacién del personal.

20

Los ascensos mejoran la motivacion laboral en la organizacion.

21

La apreciacion verbal reduce la fuga de talentos en el area laboral.

X X |X [

X |Xx |X [x

X |X |X [x




22 | La empresa reconoce el desempefio del personal con una apreciacion verbal. X X X

El empleado del mes es una forma de reconocimiento positiva dentro la

23 o
organizacion. X X X

24 | La organizacion promueve recompensas satisfactorias al empleado del mes. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia) : S| HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x )  Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr William H. BUrgos TOITES............ccceeeeierueereireenecceeresreeserens DNI: 07472876

Especialidad del validador: Administrador de Empresas.

D'pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o

dimensidn especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension. Firma del experto Informante.

12 de Julio del 2021

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA ROTACION DEL PERSONAL

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 4: EQUIDAD INTERNA

Si

No

Si

No

Si

No

25

La equidad interna mejora con la remuneracion justa de los colaboradores de la
organizacion.

26

La remuneracién justa disminuye la fuga de talentos de los trabajadores de la empresa.

27

El reconocimiento econdmico impulsa el desempefio laboral asertivo en la organizacion.

28

El desempefio laboral es resultado de una buena motivacidn laboral en el drea de trabajo.

29

La experiencia del trabajador es reconocida econémicamente en la organizacion.

30

La experiencia del trabajador es relevante para los jefes en el drea laboral.

31

La jerarquia de los trabajadores promueve un ambiente laboral saludable.

32

Existe respeto en base a la jerarquia de los colaboradores en la organizacién.

X X [X [»x |x |X [X

X (X [Xx [x [x [X |X

X X [X [ |x |X [X

DIMENSION 5: EQUIDAD EXTERNA

No

No

No

33

La motivacion de los colaboradores aumenta con un buen régimen laboral.

x

x

x

34

El régimen laboral es parte de la politica establecida por la gerencia.

35

Existe mayor rotacién del personal si la remuneracién del mercado es mejor en otra
empresa.

36

La remuneracion del mercado es condicionante para la fuga de talentos.

37

La imagen corporativa reconocida en el medio ayuda a la disminucién de la rotacién del
personal.

38

La buena imagen corporativa favorece a la motivacién laboral en la organizacién.

39

La motivacién laboral en la organizacion promueve la linea de carrera.

40

La linea de carrera fomenta la disminucion de la rotacidn del personal.

DIMENSION 6: FUGA DE TALENTOS

41

La politica general de la empresa es generar mejores oportunidades laborales.

42

Los colaboradores buscan mejores oportunidades a falta de motivacion de sus jefes.

43

El estancamiento laboral promueve la rotacion del personal en la organizacidn.




44 | El estancamiento laboral provoca en los colaboradores baja motivacion laboral.

45 | La rotacion interna de puestos disminuye el trabajo rutinario en la organizacion.

46 | El trabajo rutinario fomenta la fuga de talentos dentro de la empresa.

47 | Los bajos sueldos incrementan la fuga de talentos.

xX |X | X [X |[X
X |X |X [X [X
X X |X [X [X

48 | Los bajos sueldos son causales de rotacién del personal en la organizacion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X )  Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr. William H. Burgos Torres DNI: 07472876
Especialidad del validador: Administrador de Empresas.

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimensidn especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

12 de Julio del2021

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes Firma del experto Informante.
para medir la dimension.

Especialidad
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CARTA DE PRESENTACION

Estimado Mg. Oscar Guillermo Chicchén Mendoza
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVEZ DE JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo hacer conocimiento que,
siendo estudiante de la escuela de Postgrado de la UCV, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacidn necesaria para desarrollar la investigacion para optar el grado de magister en Gestion
de Talento Humano.

La investigacion se titula: “La Motivacién Laboral y La Rotacién del Personal en el Grupo Peru Inkasico
Miraflores, 2020.”, y siendo imprescindible contar con los docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema
de psicologia, educacién y/o investigacion.

El expediente de validacidn cuenta con la siguiente documentacion:

e (Carta de presentacion

e Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacidn de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Vasquez Espinoza Norka Denisse
D.N.l.: 44892669



EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Motivacién Laboral

Arrogante (2018) nos dice que la motivacién laboral es la habilidad que tiene una organizacion para instaurar un ambiente laboral apropiado donde los colaboradores
tengan el deseo de afan por alcanzar los objetivos marcados por la organizacién, asi como para complacer sus exigencias personales; reconocimiento econémico,
laboral. Segun Stephen Robbins, la motivacion laboral se basa en tres elementos los cuales son: el esfuerzo, metas organizacionales y la necesidad individual.

Dimensiones:
Ambiente Laboral: Segun Jameson, C. (2016) un ambiente laboral bueno impulsa la salud psicoldgica, fisica y financiera de los colaboradores (p,14).

Reconocimiento Econdémico: En consecuencia, Ghignone (2021) afirma que se da como un trueque por un servicio extraordinario. Es parte de una expectativa
previa, dado que se realiza por un trabajo a cambio de un salario.

Reconocimiento Laboral: Por otro lado, Premoli (2020) nos comenta que consiste en considerar la labor bien hecha de parte de los colaboradores de una
organizacion, es utilizado para motivar y apreciar el esfuerzo por la productividad del personal.

Variable 2: Rotacién del Personal

Sarries y Casares (2008), Esta muy relacionado con la justicia retributiva tanto en términos de equidad interna y equidad externa, es una de las preocupaciones de
muchas empresas, reducir la rotacién del personal o la fuga de talentos por los costes que genera, por como perjudica a la productividad de los otros colaboradores,
por cémo afecta la imagen de la organizacién.

Dimensiones:

Equidad Interna: Segun Gonzalez (2021) nos comenta que es un sistema de retribucién a los empleados en funcion al desempefio laboral, midiendo su
responsabilidad, la experiencia y jerarquia de su puesto, en pocas palabras al valor que aporta en su puesto dentro de la empresa.

Equidad Externa: Esan (17 de marzo 2021) nos dicen que la equidad externa es un alcance de competencia con organizaciones y para que sus colaboradores se
sientan retribuidos de manera 6ptima deben ser iguales o similares a los salarios del mercado (parr,3).

Fuga de Talentos: Por otro lado, Gestion de Talento. (05 de febrero de 2021) menciona que es un raro caso que se produce abandono de las personas que laboran
en la organizacion, para empezar un nuevo trabajo en otro ente. (parr,3).
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:

Problema

Objetivos

Hipobtesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Qué relacion existe entre La
Motivacion Laboral y La Rotacion
del Personal en el Grupo Perd
Inkasico Miraflores, 2020?

Problemas Especificos:
Problemas especifico 1

¢Qué relacién existe entre La
Rotacion del Personal y El
Ambiente Laboral en el Grupo Peru
Inkasico Miraflores, 2020?
Problemas especifico 2

¢Qué relacién existe entre La
Rotacion del Personal y El
Reconocimiento Econémico en el
Grupo Pert Inkasico Miraflores,
20207

Problemas especifico 3

¢, Qué relacion existe entre La
Rotacion del Personal y El
Reconocimiento Laboral en el

Grupo Pert Inkasico Miraflores,
2020?

Objetivo general:

Determinar si existe relacion entre La
Motivacion Laboral y La Rotacién del
Personal en el Grupo Perud Inkasico
Miraflores, 2020.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1

Determinar si existe relacion entre La
Rotacién del Personal y El Ambiente
Laboral en el Grupo Perl Inkasico
Miraflores, 2020.

Objetivo especifico 2

Determinar si existe relacion entre La
Rotacion del Personal vy El
Reconocimiento Econémico en el
Grupo PerG Inkasico Miraflores,
2020.

Objetivo especifico 3

Determinar si existe relacion entre La
Rotacion del Personal vy El
Reconocimiento Laboral en el Grupo
Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Hipotesis general:

Existe relacion entre La Motivacion
Laboral y La Rotacion del Personal
en el Grupo Pert Inkasico Miraflores,
2020.

Hipotesis especificas:
Hipdtesis especifica 1.

Existe relacion entre La Rotacion del
Personal y El Ambiente Laboral en el
Grupo Perd Inkasico Miraflores,
2020.

Hipotesis especifica 2.

Existe relacion entre La Rotacion del
Personal y ElI Reconocimiento
Econémico en el Grupo Perd
Inkasico Miraflores, 2020.

Hipoétesis especifica 3.

Existe relacion entre La Rotacion del
Personal y ElI Reconocimiento
Laboral en el Grupo Perd Inkasico
Miraflores, 2020.

Variable 1: La Motivacién Laboral

Arrogante (2018) nos dice que la motivacion laboral es la habilidad que tiene una organizacién
para instaurar un ambiente laboral apropiado donde los colaboradores tengan el deseo de afan
por alcanzar los objetivos marcados por la organizacion, asi como para complacer sus
exigencias personales; reconocimiento econémico, laboral. Segin Stephen Robbins, la

motivacion laboral

se basa en tres elementos

organizacionales y la necesidad individual.

los cuales son: el

esfuerzo, metas

. . . : Escal .
Dimensiones Indicadores ltems sca ':-_1’de Niveles y rangos
medicion
v" Relaciones 1: Nunca Bajo
Interpersonales 1
D1: Ambiente v Logro 2: Casi Medio
Laboral v Objetivos 3-4 Nunca
v' Compromiso Alto
D2: v Salario 56 3: A veces
Reconocimiento “: gremlos 7-8 4: casi
Econémico onos ;
v Incentivos 9-10 siempre
. v' Esfuerzo
D3: 11-12 .
. 5: siempre
Reconocimiento | ¥~ Ascenso 51 P
Laboral v' Apreciacién
Verbal 15-16
v Empleado del
17-18
mes
19-20
21-22
23-24

Variable 2: Toma de decisiones

Sarries y Casares (2008), Estd muy relacionado con la justicia retributiva tanto en términos de
equidad interna y equidad externa, es una de las preocupaciones de muchas empresas, reducir
la rotacion del personal o la fuga de talentos por los costes que genera, por como perjudica a la
productividad de los otros colaboradores, por como afecta la imagen de la organizacion.




Dimensiones Indicadores item Esca_xlg,de Nivelesy
medicion rangos
D1: Equidad v Remuneracion justa 25-26 1: Nunca Bajo
Interna V" Desempefio Laboral 27.28 2: Casi Medio
D2: Equidad v"  Experiencia Nunca Alto
Externa v Jerarquia 29-30 3: A veces
D3: Fuga de v Régimen Laboral 31-32 4: casi
Talentos v" Remuneracion del 5.4 siempre
Mercado 5: siempre
v~ Imagen Corporativa 35-36
v" Linea de Carrera 3738
V" Mejores
Oportunidades 39-40
v"  Estancamiento 4142
Laboral
v Trabajo Rutinario 43-44
v Bajos Sueldos 45 - 46
47 - 48
Disefio de investigacion Poblaciéon y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
Poblacion:
Variable 1: La Motivacion Laboral
Nivel: Descriptiva — Estara conformada por 82 personas, | Técnicas: Encuesta DESCRIPTIVA:
correlacional colaboradores del Grupo Peru Instrumentos: Cuestionario ) L ) . o
Inkasico. Autor: Norka Denisse Vasquez Espinoza La investigacion apllcarg un angllss de datos de manera descriptiva
Afio: 2021 con tablas de frecuencia, grafico de barras y para la prueba de
o ) Tamafio de muestra: Ambito de Aplicacion: Individual confiabilidad de coeficiente de alfa de Cronbach. El procesamiento de
Disefio:  No experimental Forma de Administracién: Directa datos se desarrollard haciendo uso de la herramienta de sofwre SPSS
Estara conformada por 82 personas, ’ version 21.
colaboradores del Grupo Peru
. o Inkasico. . . INFERENCIAL:
Método: Cuantitativo Variable 2: Toma de decisiones
Técnicas: Encuesta Estadistica inferencial nos permite probar la Hipétesis y estimar
Instrumentos: Cuestionario parametros. Para la investigacion se aplic la regresion ordinal,
Autor: Norka Denisse Vasquez Espinoza obteniendo los parametros de significancia y Nagelkerke
Afio: 2021
Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracion: Directa
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
MEDICION
Arrogante (2018) nos dice que | Ambiente Laboral
VARIABLE 1 la motivacion laboral es la Relacion Interpersonal 1-2
habilidad que tiene una | jJameson, C. (2016) un ambiente laboral bueno impulsa la salud psicolégica, fisica y Logros 3-4
organizacion para instaurar un | financiera de los colaboradores (p,14). Objetivos 5.6 Nunca (N)
ambiente laboral apropiado Compromiso .
donde los colaboradores 7-8 Casi nunca
L tengan el deseo de afan por (CN)
Motivacion alcanzar los objetivos A veces (AV)
Laboral marcados por la organizacion, | Reconocimiento Econémico Casi siempre
asi como para complacer sus Salario 9-10 (CS)
exigencias personales; Ghignone (2021) afirma que se da como un trueque por un servicio extraordinario. Es Premios 11-12 Siempre (S)
reconocimiento econdmico, ) . i trabaio a cambio de un salario Bonos 13-14
laboral. Segin  Stephen parte de una expectativa previa, dado que se realiza por un j . Incentivos 15-16
Robbins, la motivacion laboral | Reconocimiento Laboral
zﬁall):ss i:,?: gf:;:gg?tasetlgz Premoli (2020) nos comenta que cop;iste en _c_onsiderar la Iabpr bien hecha de parte de izfcueenr;g i; ;g
organizacionales y la | los colaborad(_)r_es de una organizacion, es utilizado para motivar y apreciar el esfuerzo Apreciacion Verbal 21-92
necesidad individual. por la productividad del personal. Empleado del mes 23 -24
Equidad Interna
VARIABLE 2 Remuneracion justa 25-26
Sarries y Casares (2008), Estd | Gonzalez (2021) nos comenta que es un sistema de retribucién a los empleados en Desempefio Laboral 27-28
muy relacionado con la justicia | funcién al desempefio laboral, midiendo su responsabilidad, la experiencia y jerarquia de Experiencia 29 -30 Nunca (N)
retributiva tanto en términos de | su puesto, en pocas palabras al valor que aporta en su puesto dentro de la empresa. Jerarquia 31-32 Casi nunca
equidad interna y equidad
externa, es una de las (CN)

. preocupaciones de muchas A veces (AV)
Rotacion del empresas, reducir la rotacién | Equidad Externa Régimen Laboral 33-34 | Casisiempre
Personal del personal o la fuga de Remuneracion del Mercado 35-36 | (CS)

talentos por los costes que | Esan (17 de marzo 2021) nos dicen que la equidad externa es un alcance de competencia Imagen Corporativa 37-38 Siempre (S)
genera, por como perjudica a | con organizaciones y para que sus colaboradores se sientan retribuidos de manera 6ptima Linea de Carrera 39-40
la productividad de los otros | deben ser iguales o similares a los salarios del mercado (parr,3).
colaboradores, por como
afecta\_ Igl imagen de la Fuga de Talentos
organizacion. Mejores Oportunidades 41 - 42
Gestién de Talento. (05 de febrero de 2021) menciona que es un raro caso que se produce Estancamiento Laboral 43 - 44
abandono de las personas que laboran en la organizacion, para empezar un nuevo trabajo Trabajo Rutinario 45 - 46
en otro ente. (parr,3). Bajos Sueldos 47 - 48
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA MOTIVACION LABORAL

No

DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencia’

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 1: AMBIENTE LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

Existe adecuada relacién interpersonal entre los colaboradores.

Una dptima relacidn interpersonal disminuye la rotacion del personal.

El reconocimiento de los logros del personal reduce la rotacién del personal.

Los logros de los colaboradores influyen en el crecimiento de la empresa.

Vi Hh(WIN|R

Los objetivos alcanzados por el personal fomentan el buen desempeiio laboral.

X |X | X | X |X

X |X | X | X |X

X |X |X | X |X

La comunicacion oportuna y clara de los objetivos organizacionales permiten un buen
desempeiio laboral.

La motivacion laboral promueve el compromiso del personal dentro de la
organizacion.

El compromiso con el cumplimiento de las tareas se desarrolla en un ambiente laboral
propicio dentro de la organizacion.

x

x

x

DIMENSION 2: RECONOCIMIENTO ECONOMICO

©

No

4

No

4

No

El reconocimiento salarial promueve la baja rotacion del personal.

10

El reconocimiento salarial fomenta la motivacion laboral.

11

Los premios disminuyen la fuga de talentos.

12

La motivacion laboral mejora con los premios que recibe el personal.

13

La empresa entrega bonos al personal como reconocimiento econémico.

14

Los bonos sirven para aumentar la motivacién laboral.

15

La motivacion laboral aumenta cuando hay reconocimientos mediante incentivos.

16

Los incentivos favorecen la baja rotacién del personal dentro de la organizacion.

X X [X [X |x [x [»x [

X (X X X [x [x [ |x

X (X X X [x [xX [ |x

DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO LABORAL

©

No

4

No

4

No

17

La motivacion laboral fomenta el esfuerzo de los colaboradores en la organizacion.

18

El esfuerzo de los colaboradores mejora con el reconocimiento laboral en la empresa.

19

Los ascensos de los colaboradores disminuyen la rotacién del personal.

20

Los ascensos mejoran la motivacion laboral en la organizacién.

21

La apreciacion verbal reduce la fuga de talentos en el drea laboral.

X (X |[X [

X (X |X [x

X (X |X [x




22 | La empresa reconoce el desempefio del personal con una apreciacion verbal. X X X

El empleado del mes es una forma de reconocimiento positiva dentro la

23 o
organizacion. X X X

24 | La organizacidon promueve recompensas satisfactorias al empleado del mes. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI TIENE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Oscar Guillermo Chicchén Mendoza DNI: 08478538

Especialidad del validador: Administrador de Empresas.

Dpertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o

dimensidn especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension. Firma del experto Informante.

..losolivos, 13.de...juliode 2021

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA ROTACION DEL PERSONAL

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 4: EQUIDAD INTERNA

Si

No

Si

No

Si

No

25

La equidad interna mejora con la remuneracion justa de los colaboradores de la
organizacién.

26

La remuneracién justa disminuye la fuga de talentos de los trabajadores de la empresa.

27

El reconocimiento econdmico impulsa el desempefio laboral asertivo en la organizacion.

28

El desempefio laboral es resultado de una buena motivacidn laboral en el drea de trabajo.

29

La experiencia del trabajador es reconocida econédmicamente en la organizacion.

30

La experiencia del trabajador es relevante para los jefes en el drea laboral.

31

La jerarquia de los trabajadores promueve un ambiente laboral saludable.

32

Existe respeto en base a la jerarquia de los colaboradores en la organizacién.

X (X [x [x [x [X [X

X (X [x [x [x [X [X

X X [X |x [x [X |X

DIMENSION 5: EQUIDAD EXTERNA

No

No

No

33

La motivacion de los colaboradores aumenta con un buen régimen laboral.

x

x

x

34

El régimen laboral es parte de la politica establecida por la gerencia.

35

Existe mayor rotacién del personal si la remuneracién del mercado es mejor en otra
empresa.

36

La remuneracidon del mercado es condicionante para la fuga de talentos.

37

La imagen corporativa reconocida en el medio ayuda a la disminucién de la rotacién del
personal.

38

La buena imagen corporativa favorece a la motivacién laboral en la organizacién.

39

La motivacién laboral en la organizacion promueve la linea de carrera.

40

La linea de carrera fomenta la disminucidn de la rotacidn del personal.

DIMENSION 6: FUGA DE TALENTOS

41

La politica general de la empresa es generar mejores oportunidades laborales.

42

Los colaboradores buscan mejores oportunidades a falta de motivacidn de sus jefes.

43

El estancamiento laboral promueve la rotacion del personal en la organizacidn.




44 | El estancamiento laboral provoca en los colaboradores baja motivacion laboral.

45 | La rotacion interna de puestos disminuye el trabajo rutinario en la organizacion.

46 | El trabajo rutinario fomenta la fuga de talentos dentro de la empresa.

47 | Los bajos sueldos incrementan la fuga de talentos.

48 | Los bajos sueldos son causales de rotacién del personal en la organizacion.

xX |X (X [X |[X

xX | X [X X |X
xX | X [X [X |X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI TIENE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X )  Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Oscar Guillermo Chicchén Mendoza

DNI: 08478538

Especialidad del validador: ADMINISTRACION — FINANZAS Y COSTO

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimensidn especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

...losolivos, 13.de...juliode 2021

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

Firma del experto Informante.

Especialidad
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CARTA DE PRESENTACION

Estimad Mg. Wendy Edilza Alvarado Medina
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVEZ DE JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo hacer conocimiento que,
siendo estudiante de la escuela de Postgrado de la UCV, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacidn necesaria para desarrollar la investigacion para optar el grado de magister en Gestion
de Talento Humano.

La investigacion se titula: “La Motivacién Laboral y La Rotacién del Personal en el Grupo Peru Inkasico
Miraflores, 2020.”, y siendo imprescindible contar con los docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema
de psicologia, educacién y/o investigacion.

El expediente de validacion cuenta con la siguiente documentacion:

e (Carta de presentacion

e Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacidn de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Vasquez Espinoza Norka Denisse
D.N.l.: 44892669



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Motivacién Laboral

Arrogante (2018) nos dice que la motivacién laboral es la habilidad que tiene una organizacion para instaurar un ambiente laboral apropiado donde los colaboradores
tengan el deseo de afan por alcanzar los objetivos marcados por la organizacién, asi como para complacer sus exigencias personales; reconocimiento econémico,
laboral. Segun Stephen Robbins, la motivacion laboral se basa en tres elementos los cuales son: el esfuerzo, metas organizacionales y la necesidad individual.

Dimensiones:
Ambiente Laboral: Segun Jameson, C. (2016) un ambiente laboral bueno impulsa la salud psicoldgica, fisica y financiera de los colaboradores (p,14).

Reconocimiento Econdémico: En consecuencia, Ghignone (2021) afirma que se da como un trueque por un servicio extraordinario. Es parte de una expectativa
previa, dado que se realiza por un trabajo a cambio de un salario.

Reconocimiento Laboral: Por otro lado, Premoli (2020) nos comenta que consiste en considerar la labor bien hecha de parte de los colaboradores de una
organizacion, es utilizado para motivar y apreciar el esfuerzo por la productividad del personal.

Variable 2: Rotacién del Personal

Sarries y Casares (2008), Esta muy relacionado con la justicia retributiva tanto en términos de equidad interna y equidad externa, es una de las preocupaciones de
muchas empresas, reducir la rotacién del personal o la fuga de talentos por los costes que genera, por como perjudica a la productividad de los otros colaboradores,
por cémo afecta la imagen de la organizacién.

Dimensiones:

Equidad Interna: Segun Gonzélez (2021) nos comenta que es un sistema de retribucién a los empleados en funcion al desempefio laboral, midiendo su
responsabilidad, la experiencia y jerarquia de su puesto, en pocas palabras al valor que aporta en su puesto dentro de la empresa.

Equidad Externa: Esan (17 de marzo 2021) nos dicen que la equidad externa es un alcance de competencia con organizaciones y para que sus colaboradores se
sientan retribuidos de manera 6ptima deben ser iguales o similares a los salarios del mercado (parr,3).

Fuga de Talentos: Por otro lado, Gestion de Talento. (05 de febrero de 2021) menciona que es un raro caso que se produce abandono de las personas que laboran
en la organizacion, para empezar un nuevo trabajo en otro ente. (parr,3).
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:

Problema

Objetivos

Hipobtesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Qué relacion existe entre La
Motivacién Laboral y La Rotacién
del Personal en el Grupo Perd
Inkasico Miraflores, 2020?

Problemas Especificos:
Problemas especifico 1

¢Qué relacion existe entre La
Rotacion del Personal y El
Ambiente Laboral en el Grupo Peru
Inkasico Miraflores, 2020?
Problemas especifico 2

¢Qué relacion existe entre La
Rotacion del Personal y El
Reconocimiento Econémico en el
Grupo Peru Inkasico Miraflores,
20207

Problemas especifico 3

¢Qué relacion existe entre La
Rotacion del Personal y El
Reconocimiento Laboral en el

Grupo Peru Inkasico Miraflores,
20207

Objetivo general:

Determinar si existe relacion entre La
Motivacién Laboral y La Rotacion del
Personal en el Grupo Peru Inkasico
Miraflores, 2020.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1

Determinar si existe relacién entre La
Rotacién del Personal y EI Ambiente
Laboral en el Grupo Perl Inkasico
Miraflores, 2020.

Objetivo especifico 2

Determinar si existe relacion entre La
Rotacion del Personal y El
Reconocimiento Econdmico en el
Grupo Pert Inkasico Miraflores,
2020.

Objetivo especifico 3

Determinar si existe relacion entre La
Rotacion del Personal y El
Reconocimiento Laboral en el Grupo
Peru Inkasico Miraflores, 2020.

Hipotesis general:

Existe relacion entre La Motivacion
Laboral y La Rotacion del Personal
en el Grupo Pert Inkasico Miraflores,
2020.

Hipotesis especificas:
Hipdtesis especifica 1.

Existe relacion entre La Rotacion del
Personal y El Ambiente Laboral en el
Grupo Perd Inkasico Miraflores,
2020.

Hipotesis especifica 2.

Existe relacion entre La Rotacion del
Personal y ElI Reconocimiento
Econémico en el Grupo Perd
Inkasico Miraflores, 2020.

Hipoétesis especifica 3.

Existe relacion entre La Rotacion del
Personal y ElI Reconocimiento
Laboral en el Grupo Perd Inkasico
Miraflores, 2020.

Variable 1: La Motivacién Laboral

Arrogante (2018) nos dice que la motivacioén laboral es la habilidad que tiene una organizacion
para instaurar un ambiente laboral apropiado donde los colaboradores tengan el deseo de afan
por alcanzar los objetivos marcados por la organizacién, asi como para complacer sus
exigencias personales; reconocimiento econémico, laboral. Segun Stephen Robbins, la

motivacion laboral

se basa en tres elementos

organizacionales y la necesidad individual.

los cuales son:

el esfuerzo, metas

. . . : Escal .
Dimensiones Indicadores Iltems sca ':-_1’de Niveles y rangos
medicion
v" Relaciones 1: Nunca Bajo
Interpersonales
D1: Ambiente v Logro 12 2: Casi Medio
Laboral v’ Objetivos 54 Nunca
v Compromiso Alto
D2: v Salario 5-6 3: A veces
Reconocimiento j gremlos 7-8 4: casi
Econdémico onos ;
v" Incentivos 9-10 siempre
D3: v’ Esfuerzo o B: i
: . - : siempre
Reconocimiento | ¥ Ascenso P
Laboral v' Apreciacion 13-14
Verbal 15-16
v Empleado del
mes 17-18
19-20
21-22
23-24

Variable 2: Toma de decisiones

Sarries y Casares (2008), Esta muy relacionado con la justicia retributiva tanto en términos de
equidad interna y equidad externa, es una de las preocupaciones de muchas empresas, reducir
la rotacion del personal o la fuga de talentos por los costes que genera, por como perjudica a la
productividad de los otros colaboradores, por como afecta la imagen de la organizacion.




. . . P Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores item L
medicion rangos
D1: Equidad v" Remuneracion justa 25-26 1: Nunca Bajo
Interna v"  Desempefio Laboral 2728 2: Casi Medio
D2: Equidad v"  Experiencia Nunca Alto
Externa v Jerarquia 29-30 3: A veces
D3: Fuga de v Régimen Laboral 31-32 4: casi
Talentos v" Remuneracién del 5.5 siempre
Mercado 5: siempre
v" Imagen Corporativa 35-36
v" Linea de Carrera 37.38
V' Mejores
Oportunidades 39-40
v"  Estancamiento 41-42
Laboral
v Trabajo Rutinario 43-44
v Bajos Sueldos 45- 46
47 - 48

Disefio de investigacién

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptiva —
correlacional

Disefio:  No experimental

Método: Cuantitativo

Poblacion:

Estara conformada por 82 personas,
colaboradores del Grupo Peru
Inkasico.

Tamarfio de muestra:

Estara conformada por 82 personas,
colaboradores del Grupo Peru
Inkasico.

Variable 1: La Motivacién Laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Norka Denisse Vasquez Espinoza
Afio: 2021

Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracién: Directa

DESCRIPTIVA:

La investigacion aplicara un andlisis de datos de manera descriptiva
con tablas de frecuencia, grafico de barras y para la prueba de
confiabilidad de coeficiente de alfa de Cronbach. El procesamiento de
datos se desarrollard haciendo uso de la herramienta de sofwre SPSS
version 21.

Variable 2: Toma de decisiones
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Norka Denisse Vasquez Espinoza
Afio: 2021

Ambito de Aplicacion: Individual

Forma de Administracion: Directa

INFERENCIAL:

Estadistica inferencial nos permite probar la Hipotesis y estimar
pardmetros. Para la investigacion se aplicd la regresion ordinal,
obteniendo los parametros de significancia y Nagelkerke
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
MEDICION
Arrogante (2018) nos dice que | Ambiente Laboral
VARIABLE 1 la motivacion laboral es la Relacion Interpersonal 1-2
habilidad que tiene una | jJameson, C. (2016) un ambiente laboral bueno impulsa la salud psicolégica, fisica y Logros 3-4
organizacion para instaurar un | financiera de los colaboradores (p,14). Objetivos 5.6 Nunca (N)
ambiente laboral apropiado Compromiso .
donde los colaboradores 7-8 Casi nunca
L tengan el deseo de afan por (CN)
Motivacion alcanzar los objetivos A veces (AV)
Laboral marcados por la organizacion, | Reconocimiento Econémico Casi siempre
asi como para complacer sus Salario 9-10 (CS)
exigencias personales; Ghignone (2021) afirma que se da como un trueque por un servicio extraordinario. Es Premios 11-12 Siempre (S)
reconocimiento econdmico, ) . i trabaio a cambio de un salario Bonos 13-14
laboral. Segin  Stephen parte de una expectativa previa, dado que se realiza por un j . Incentivos 15-16
Robbins, la motivacion laboral | Reconocimiento Laboral
zﬁall):ss i:,?: gf:;:gg?tasetlgz Premoli (2020) nos comenta que cop;iste en _c_onsiderar la Iabpr bien hecha de parte de izfcueenr;g i; ;g
organizacionales y la | los colaborad(_)r_es de una organizacion, es utilizado para motivar y apreciar el esfuerzo Apreciacion Verbal 21-92
necesidad individual. por la productividad del personal. Empleado del mes 23 -24
Equidad Interna
VARIABLE 2 Remuneracion justa 25-26
Sarries y Casares (2008), Estd | Gonzalez (2021) nos comenta que es un sistema de retribucién a los empleados en Desempefio Laboral 27-28
muy relacionado con la justicia | funcién al desempefio laboral, midiendo su responsabilidad, la experiencia y jerarquia de Experiencia 29 -30 Nunca (N)
retributiva tanto en términos de | su puesto, en pocas palabras al valor que aporta en su puesto dentro de la empresa. Jerarquia 31-32 Casi nunca
equidad interna y equidad
externa, es una de las (CN)

. preocupaciones de muchas A veces (AV)
Rotacion del empresas, reducir la rotacién | Equidad Externa Régimen Laboral 33-34 | Casisiempre
Personal del personal o la fuga de Remuneracion del Mercado 35-36 | (CS)

talentos por los costes que | Esan (17 de marzo 2021) nos dicen que la equidad externa es un alcance de competencia Imagen Corporativa 37-38 Siempre (S)
genera, por como perjudica a | con organizaciones y para que sus colaboradores se sientan retribuidos de manera 6ptima Linea de Carrera 39-40
la productividad de los otros | deben ser iguales o similares a los salarios del mercado (parr,3).
colaboradores, por como
afecta\_ Igl imagen de la Fuga de Talentos
organizacion. Mejores Oportunidades 41 - 42
Gestién de Talento. (05 de febrero de 2021) menciona que es un raro caso que se produce Estancamiento Laboral 43 - 44
abandono de las personas que laboran en la organizacion, para empezar un nuevo trabajo Trabajo Rutinario 45 - 46
en otro ente. (parr,3). Bajos Sueldos 47 - 48
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA MOTIVACION LABORAL

No

DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencia’

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 1: AMBIENTE LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

Existe adecuada relacién interpersonal entre los colaboradores.

Una dptima relacidn interpersonal disminuye la rotacion del personal.

El reconocimiento de los logros del personal reduce la rotacién del personal.

Los logros de los colaboradores influyen en el crecimiento de la empresa.

Vi Hh(WIN|R

Los objetivos alcanzados por el personal fomentan el buen desempeiio laboral.

X |X | X | X |X

X |X | X | X |X

X |X |X | X |X

La comunicacion oportuna y clara de los objetivos organizacionales permiten un buen
desempeiio laboral.

La motivacion laboral promueve el compromiso del personal dentro de la
organizacion.

El compromiso con el cumplimiento de las tareas se desarrolla en un ambiente laboral
propicio dentro de la organizacion.

x

x

x

DIMENSION 2: RECONOCIMIENTO ECONOMICO

©

No

4

No

4

No

El reconocimiento salarial promueve la baja rotacion del personal.

10

El reconocimiento salarial fomenta la motivacion laboral.

11

Los premios disminuyen la fuga de talentos.

12

La motivacion laboral mejora con los premios que recibe el personal.

13

La empresa entrega bonos al personal como reconocimiento econémico.

14

Los bonos sirven para aumentar la motivacién laboral.

15

La motivacion laboral aumenta cuando hay reconocimientos mediante incentivos.

16

Los incentivos favorecen la baja rotacién del personal dentro de la organizacion.

X X [X [X |x [x [»x [

X (X X X [x [x [ |x

X (X X X [x [xX [ |x

DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO LABORAL

©

No

4

No

4

No

17

La motivacion laboral fomenta el esfuerzo de los colaboradores en la organizacion.

18

El esfuerzo de los colaboradores mejora con el reconocimiento laboral en la empresa.

19

Los ascensos de los colaboradores disminuyen la rotacién del personal.

20

Los ascensos mejoran la motivacion laboral en la organizacién.

21

La apreciacion verbal reduce la fuga de talentos en el drea laboral.

X (X |[X [

X (X |X [x

X (X |X [x




22 | La empresa reconoce el desempefio del personal con una apreciacion verbal. X X X

El empleado del mes es una forma de reconocimiento positiva dentro la

23 o
organizacion. X X X

24 | La organizacidon promueve recompensas satisfactorias al empleado del mes. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia) : S| HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x )  Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Wendy Edilza Alvarado Medina CARNET DE EXTRANJERIA: 002331021

Especialidad del validador: MAESTRA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

D'pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o

dimensidn especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimensién. Firma del experto Informante.

14 de Julio del 2021

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA ROTACION DEL PERSONAL

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 4: EQUIDAD INTERNA

Si

No

Si

No

Si

No

25

La equidad interna mejora con la remuneracion justa de los colaboradores de la
organizacién.

26

La remuneracién justa disminuye la fuga de talentos de los trabajadores de la empresa.

27

El reconocimiento econdmico impulsa el desempefio laboral asertivo en la organizacion.

28

El desempefio laboral es resultado de una buena motivacidn laboral en el drea de trabajo.

29

La experiencia del trabajador es reconocida econédmicamente en la organizacion.

30

La experiencia del trabajador es relevante para los jefes en el drea laboral.

31

La jerarquia de los trabajadores promueve un ambiente laboral saludable.

32

Existe respeto en base a la jerarquia de los colaboradores en la organizacién.

X (X [x [x [x [X [X

X (X [x [x [x [X [X

X X [X |x [x [X |X

DIMENSION 5: EQUIDAD EXTERNA

No

No

No

33

La motivacion de los colaboradores aumenta con un buen régimen laboral.

x

x

x

34

El régimen laboral es parte de la politica establecida por la gerencia.

35

Existe mayor rotacién del personal si la remuneracién del mercado es mejor en otra
empresa.

36

La remuneracidon del mercado es condicionante para la fuga de talentos.

37

La imagen corporativa reconocida en el medio ayuda a la disminucién de la rotacién del
personal.

38

La buena imagen corporativa favorece a la motivacién laboral en la organizacién.

39

La motivacién laboral en la organizacion promueve la linea de carrera.

40

La linea de carrera fomenta la disminucidn de la rotacidn del personal.

DIMENSION 6: FUGA DE TALENTOS

41

La politica general de la empresa es generar mejores oportunidades laborales.

42

Los colaboradores buscan mejores oportunidades a falta de motivacidn de sus jefes.

43

El estancamiento laboral promueve la rotacion del personal en la organizacidn.




44 | El estancamiento laboral provoca en los colaboradores baja motivacion laboral. X X X
45 | La rotacion interna de puestos disminuye el trabajo rutinario en la organizacion. X X X
46 | El trabajo rutinario fomenta la fuga de talentos dentro de la empresa. X X X
47 | Los bajos sueldos incrementan la fuga de talentos. X X X
48 | Los bajos sueldos son causales de rotacién del personal en la organizacion. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (X )  Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Wendy Edilza Alvarado Medina CARNET DE EXTRANJERIA: 002331021

Especialidad del validador: MAESTRA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimensidn especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

13 de Julio del2021

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes Firma del experto Informante.
para medir la dimension

Especialidad



ANEXO N. °5: CARTA DE LA AUTORIZACION DE LA EMPRESA

CARTA DE AUTORIZACION

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 anos de Independencia”

Miraflores, 25 de junio de 2021

CARTA N°0025 -GRUPO PERU INKASICO -2021

Senores:

Universidad Cesar Vallejo

Escuela de Postgrado

Programa de Maestria en Gestion de Talento Humano
Presente. —

Mediante la presente le hacemos llegar nuestros cordiales saludos a nombre del GRUPO PERU
INKASICO, asimismo poner en conocimiento que la Sefnorita NORKA DENISSE VASQUEZ
ESPINOZA con documento de identidad N® 44892669, estudiante de |a Maestria en Gestion del
Talento Humano de la Universidad Cesar Vallejo.

En consecuencia, hemos visto pertinente aceptar su solicitud de otorgar el permiso para utilizar
el nombre de nuestra organizacion, en su tesis titulada “La Motivacién Laboral y La Rotacion
del Personal en el Grupo Pera Inkasico Miraflores, 2020".

Atentamente.

ASOTUR Q R @e,“z Ermian Pusacios # 366.CY 21 ;
. CANATUR W peruTRAsico.com




\l| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afo del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Lima, 5 de julio de 2021
Carta P. 0527-2021-UCV-VA-EPG-F01/]

Bach

TITO ILIZARBE SEGURA
GERENTE

GRUPO PERU INKASICO

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a VASQUEZ ESPINOZA, NORKA DENISSE; identificada
con DNI N° 44892669 y con cédigo de matricula N® 6700261231; estudiante del programa de MAESTRIA
EN GESTION DEL TALENTO HUMANO quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su
grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

La Motivacién Laboral y La Rotacion del Personal en el Grupo Peru Inkdsico Miraflores, 2020.

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestra estudiante investigador VASQUEZ ESPINOZA,
NORKA DENISSE asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

ASIEO S AC
/" UCV FILIAL UMA AT P et

CAMPUS LIMA NORTE

Somos'la umversudad de los Flw| o)
que quieren salir adelante.
| ucv.edu.pe |




ANEXO N. ° 6: MATRIZ DE TABULACION DE DATOS - MOTIVACION LABORAL
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ROTACION DEL PERSONAL
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ANEXO N.° 7: TABLAS DE ANALISIS DESCRIPTIVO

Tabla 9. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Motivacion Laboral.

Motivacion Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 2 2,4 2,4 2,4
Medio 29 354 35,4 37,8
Alto 51 62,2 62,2 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 10. Distribucion de encuestados segun percepcion del Ambiente Laboral.

Ambiente Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 6 7,3 7,3 7,3
Medio 24 29,3 29,3 36,6
Alto 52 63,4 63,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 11. Distribucion de encuestados segun percepcion del Reconocimiento Econémico.

Reconocimiento Econémico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 3 3,7 3,7 3,7
Medio 27 32,9 32,9 36,6
Alto 52 63,4 63,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 12. Distribucion de encuestados segun percepcion del Reconocimiento Laboral.

Reconocimiento Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 1,2 1,2 1,2
Medio 31 37,8 37,8 39,0
Alto 50 61,0 61,0 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 13. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Rotacion del Personal.

Rotacion del Personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 2 2,4 2,4 2,4
Medio 19 23,2 23,2 25,6
Alto 61 74,4 74,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 14. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Equidad Interna.

Equidad Interna

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 3 3,7 3,7 3,7
Medio 35 42,7 42,7 46,3
Alto 44 53,7 53,7 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 15. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Equidad Externa.

Equidad Externa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 3 3,7 3,7 3,7
Medio 41 50,0 50,0 53,7
Alto 38 46,3 46,3 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 16. Distribucion de encuestados segun percepcion de la Fuga de Talentos.

Fuga de Talentos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 2,4 2,4 2,4
Medio 15 18,3 18,3 20,7
Alto 65 79,3 79,3 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.



