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RESUMEN

Esta investigacidon denominada Motivacion laboral y rotacion de personal en
los ex cajeros de una entidad bancaria en la ciudad de Lima, 2022. Se realizd
a raiz del alto indice de rotacion de personal en el area de asesores de este
banco, planteando como objetivo Determinar la relacion entre motivacion
laboral y rotacion de personal de ex cajeros en una entidad bancaria privada
en la ciudad de Lima, 2022.

La metodologia utilizada es cuantitativa de tipo descriptivo — correlacional con
disefio no experimental. La muestra estuvo constituida por 164 trabajadores
del area de asesores que pertenecieron a esta entidad bancaria. Se aplicé un
cuestionario con respuestas multiples basada en la escala tipo Likert.

Los resultados demuestran que existe correlacion entre Motivacion laboral y
Rotacién de personal en la entidad bancaria privada, teniendo un Rho de
Spearman, en la muestra evaluada fue de -,071 lo cual indica que existe una
correlacion muy baja inversa entre las variables de estudio, es decir, que la
motivacion laboral se relaciona con la rotacion de personal pero no
significativamente (Sig,0,364). A mayor motivacion laboral en los cajeros de la

entidad bancaria, menor sera la rotacion laboral pero esta no es significativa.

Palabras clave: Motivacion laboral, rotacion, personal.
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RESUME

This research called Work motivation and staff turnover in the former tellers of
a bank in the city of Lima, 2022. It was carried out due to the high rate of staff
turnover in the area of advisors of this bank, with the objective of determining
the Relationship between work motivation and staff turnover of former tellers in
a private banking entity in the city of Lima, 2022.

The methodology used is quantitative descriptive - correlational with a non-
experimental design. The sample consisted of 164 workers from the area of
advisors who belonged to this banking entity. A multiple-choice questionnaire
based on the Likert-type scale was applied.

The results show that there is a correlation between Work motivation and Staff
turnover in the private banking entity, having a Spearman's Rho, in the
evaluated sample it was -.071, which indicates that there is a very low inverse
correlation between the study variables, that is, that work motivation is related
to staff turnover but not significantly (Sig,0.364). The greater the labor
motivation in the bank tellers, the lower the labor turnover, but this is not
significant.

Keywords: Work motivation, staff, turnover.
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. INTRODUCCION

En el presente trabajo se abordo el tema de Motivacion Laboral y relacion con
Rotacion de los trabajadores, respecto a los Cajeros Bancarios ubicados en
Lima, delimitando al area de Cajeros Bancarios. Se hace referencia que la
motivacion laboral mide la intensidad, y persistencia del esfuerzo del
empleado para conseguir una meta en el transcurso del trabajo. (Robbins,
2004). Por otro lado, en mencion con rotacion de personal se refiere al retiro
de un personal de manera permanente el cual no se le presta la debida
atencion ya que genera costos innecesarios ya sea en tramites de seleccion
de personal, induccién, chequeo médico, y capacitacion generando problemas

en cuanto a costo y desempefio del personal. (Moultry,2017)

Una Entidad Bancaria es una agrupacién cuyo objetivo es ofrecer servicio
financiero y que van desde una simple intermediacion y asesoramiento en
seguro, préstamo o créditos bancarios. Por otro lado, los cajeros bancarios
son la imagen del banco ya que son el primer contacto con los clientes, sus
responsabilidades comprenden tanto administrativas y también operativas asi
también promueven la venta de los servicios de la entidad bancaria. (Jara,
2009, pag. 72)

En Espafia mencionan que cerca de 21% de cada empresa hay rotacion y
tienen que mejorar ya que aumenta un por ciento cada afo, y el 27%
menciona no haber tenido rotacion voluntaria en su empresa .Esto nos dice
que empresas espafolas respeto a la rotacion voluntaria de sus empleados
en un afio, desde la retirada voluntariamente del 39% empleados de la
planilla y existen casos donde las empresas mencionan no haber tenido tanto
indice. (Adecco, 2019)



Se hizo una investigacion en Peru la rotacion tiene un porcentaje de a 20,7%,
y en América Latina es de 10,9%. Las razones de dicho porcentaje de rotacion
de personal son: la econdmica peruanay el personal ya no desea permanecer
un tiempo considerable en la empresa donde labora por muchos afios, segin
explica Latife Reafio, consultora senior del area de Human Resource
(Sandoval, 2014)

En el 2014 en nuestro Pais se realiz6 una encuesta a 1,500 empleados del
sector minero, retail, servicios y telecomunicaciones de las ciudades de Lima,
Arequipa y Chiclayo se determiné que el 45% de los trabajadores no son
felices en su centro de trabajo, el 52% de los colaboradores siente que sus
ideas y/o opiniones no son valoradas y que la comunicacion con su jefe directo
es deficiente, ademas el 41% sefiala no recibir apoyo para el cumplimiento de
sus objetivos y el 47% percibio que el salario que recibe es bajo con respecto

al mercado. (Gestion, 2014)

Con respecto a esta entidad bancaria privada con mas de 160 afios de historia
el cual opera en mas de 25 paises dando servicio a mas de 80,1 millones de
clientes siendo una organizacion global y lider en Espafia, México, Turquia,
Ameérica del Sur y region de Sunbelt en Estados Unidos. Son mas de 113.000
profesionales que trabajan en equipos multidisciplinares y de perfiles diversos
como financieros. En el 2021 en la posicion de Cajero ingresaron 1037
colaboradores en el cual 288 personas fueron cesadas por diversos motivos

el cual se plantea estudiar.

Por otro lado, se considera la justificacion segun Sabaj (2018) como el acto
de justificar un estudio es brindar nuevas creencias que mediante actos se
logran generar conocimientos. En tal sentido, la siguiente investigacion se
esta justificando con resultados y la comunidad cientifica. Segun el Aspecto
Tedrico es justificable debido a que se reviso las teorias existentes sobre la
motivacion laboral y rotacion de personal, con lo cual se hara el andamiaje

tedrico que sustentara los resultados empiricos de la investigacion. Segun el
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Aspecto Social tenemos que los resultados consideran encontrar opciones
para mejorar el actual sistema motivador, ademas sera de gran utilidad para
los capacitadores o especialistas en reclutamiento y seleccion y a la vez pue

ser generalizado al sistema organizacional.

Frente a lo expuesto anteriormente, es pertinente y relevante la ejecucion de
este estudio pues los indices estadisticos Nacionales e Internacionales
respecto a esta problematica lo ameritan; por consiguiente, el analisis de
teorias y datos de Asesores de Servicio perteneciente a una Entidad Bancaria
Privada, permitirdn averiguar la relacion con las variables de Motivacion y
Rotacién que ayudaran brindar una intervencion adecuada en los factores

necesarios.

Ante los acontecimientos expuestos de la realidad frente a las variables de
estudio, se procede a la formulacion de pregunta de investigacion: ¢ Cual es
la relacion entre la motivacién laboral y rotacion de personal en ex cajeros de

una Entidad Bancaria Privada de la ciudad de Lima, 20227

La investigacién de esta problematica se desarrollara con los ex cajeros de
una de las entidades bancarias privada ubicada en Lima donde se analizara
la relacién existente respecto a la variable motivacion laboral y la variable
rotacién con el personal, ya que se considera demostrar que la motivacion
laboral que brinda la entidad bancaria tiene un alto nivel en la rotacién laboral.
Desde la vision pragmatica, esta tesis permitira a la entidad bancaria saber y
medir si la motivacion laboral que brinda es recibida satisfactoriamente y si
estos causan compromiso en los trabajadores de manera que la eficiencia y

eficacia sean reflejados en la meta de la entidad bancaria.
Debido a ello se plantea como objetivo general: Determinar relacién entre

motivacion laboral y rotacion de personal de ex cajeros en una entidad

bancaria privada en ciudad de Lima, 2022.

11



Tenemos como objetivos de ambito Especificos: a) Describir el nivel de
motivacion laboral en los ex cajeros de la entidad bancaria privada en ciudad
de Lima, 2022. b) Describir el nivel de rotacion de personal en los ex cajeros
en una entidad bancaria privada de la ciudad de Lima, 2022. c) Determinar la
relacion que existe entre el factor higiénico y rotacion del personal en los ex
cajeros en una entidad bancaria privada de la ciudad de Lima, 2022. d)
Determinar la relaciobn que existe entre el factor motivador y rotacion de
personal en los ex cajeros en una entidad bancaria privada de la ciudad de
Lima, 2022.

Por consiguiente a los objetivos se determiné la siguiente hipoétesis: Existe
relacion significativa inversa entre motivaciéon laboral y rotacion de personal
en los ex cajeros perteneciente a la Entidad Bancaria Privada en la ciudad de
Lima, 2021

12



Il MARCO TEORICO

A continuacion, se muestran las investigaciones relacionadas al tema de
nuestro proyecto de investigacion, en primer lugar, tendremos investigaciones

internacionales, luego investigaciones nacionales.

A nivel internacional, Jacho (2014) en Ecuador, cuyo objetivo principal es
determinar si existe relacion en las variables motivacién y rotacion en
“Casalimpia”, la metodologia para esta investigacion fue un disefio cualitativo
no experimental, el instrumento utilizado fue un Cuestionario de factores
motivacionales. Con respecto a la muestra, fue la misma que constituye a la
poblacion, en este caso 230 empleados, 20 pertenecen al area administrativa,
10 al &rea de operaciones, 68 al area de limpieza norte, 74 al area de limpieza
sur, 33 al area de limpieza zona centro y 24 correspondiente al area de
limpieza zona valle. Los resultados obtenidos demuestran correlacion positiva
baja, lo cual indica que no necesariamente la falta de motivacién se debe a la

alta rotacion laboral.

Por otro lado, Criollo (2014) en Ecuador, cuya finalidad es precisar que el clima
laboral determina la rotacién del personal motorizado en “Sodetur S.A”. La
poblacidén y muestra para este estudio 402 personas, 50 corresponden al area
operativa (motorizados), 79 pertenecen a cocina, 71 cajeros, 140 en general
operativos y 62 correspondiente al area administrativa. La metodologia da
lugar a una investigacién cuantitativa no experimental. Los instrumentos
utilizados fueron una encuesta de Clima laboral y un registro de entrada y

salida del personal. Los resultados son favorables en lo que se investigo.

Asimismo, Polanco (2015) en Colombia, realizé un estudio con la finalidad de
verificar cuales son las razones que repercuten en la rotacion en “Grupo

Holcim, Holcrest S.A.S” el cual es una empresa de servicios. La metodologia

13



utilizada para este estudio fue cuantitativa de tipo descriptivo, con respecto a
los instrumentos utilizados, se aplic6 una encuesta como técnica la cual
constaba de 65 preguntas distribuidas en 22 categorias. La muestra
seleccionada fue de 383 empleados entre los 25 y 34 afios. Como resultado,
se obtuvo que las variables a la rotacion de personal son: el sueldo, linea de

carrera, y reconocimiento

El estudio realizado por Macario (2018) en Guatemala, tuvo como objetivo
conocer la incidencia del indice de rotacion laboral con respecto al clima
laboral. La muestra considerada para este estudio fue de 37 colaboradores de
género femenino y masculino, del area operativa y administrativa, con edad
entre 19 y 61. Se usé como metodologia para el estudio tipo descriptivo
cuantitativo y el instrumento de evaluacion que utilizaron para la recoleccion
de datos fue el indice de rotacion y escala Likert para medir el clima laboral.
Los resultados arrojaron que existe un 5.41% de rotacion anual, lo cual indica
un porcentaje saludable para la empresa, con respecto a la escala para medir
el clima, el factor organizacién es 97,2% siendo positivo, factor cohesion
91,39% favorable, factor autonomia con un 94,42% como positivo, en tanto el
factor presion con 15,95% lo considera no agradable y el factor
reconocimiento evidencia que un 25,61% de los empleados se siente
desfavorecido.

NACIONAL:

Los estudios Nacionales, tenemos a Pacheco, Esquivel, Nufiez, Marroquin y
Zavaleta (2017) en Peru, cuyo objetivo es conocer si compatibilidad entre la
rotacion con respecto al clima, motivacion y satisfaccion laboral. Su
metodologia fue de enfoque cuantitativo descriptivo no experimental. Los
cuestionarios que se usaron fueron la escala clima laboral (Palma,1999), para
la motivacién fue Escala motivacion en el trabajo (R-MAWS), disefiada y

adaptada de Gagneé et al. (2012) y, por ultimo, para medir satisfaccion laboral
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por Anaya y Suarez (2004). La poblacion estuvo constituida por un total de
270 colaboradores y la muestra fue compuesta por 159 colaboradores, la
seleccion de los colaboradores a encuestar se realizO de manera aleatoria.
Como resultado se obtuvo que el clima no es una variable significativa para
rotar de trabajo, sin embargo, las variables motivacion y satisfaccion estan

mas relacionadas a la decision de rotar de lugar de trabajo.

Asimismo, tenemos el estudio de Trelles (2019) en la ciudad de Lima — Perd,
cuyas variables tienen por objetivo saber si hay relacion con clima y rotacion.
La metodologia utilizada corresponde a un estudio descriptivo correlacional y
el tipo de investigacion es aplicada. El instrumento utilizado fue mediante una
encuesta. La poblacién total fue de 260 colaboradores y la muestra fue un
total de 153 personas. Se obtuvo que el clima laboral es uno de los factores

que influye en la rotacion de personal.

Por otro lado, tenemos a Chiroque (2020) en la ciudad de Chiclayo en Peru,
cuya investigacion tiene por finalidad conseguir la relacién que existe entre la
motivacion laboral con rotacion de personal de “Municipalidad Provincial de
Chiclayo”. La metodologia utilizada es disefio no experimental y de corte
transversal. Su poblacion total fue de 371 y la muestra fue de 189
colaboradores, seleccionada a travées de la férmula de muestra para
poblaciones finitas, sin embargo, Unicamente fueron considerados 49
colaboradores. Los instrumentos utilizados fueron la encuesta y el
cuestionario. Como resultados, se obtuvo que existe relacion entre motivacion

laboral y rotacién.

Tenemos a Aliaga (2019) en la ciudad de Huancayo en Perd, cuyo estudio
tiene como objetivo determinar los factores que influyen en la rotacién de
personal en la empresa “Avecitas”. El estudio es de tipo descriptivo de disefio
no experimental. Para la poblacién y muestra, fue considerada unicamente el
area de produccién, la cual estd conformada por 8 personas. El instrumento

utilizado fue un cuestionario constituido por 10 preguntas con alternativas de
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respuesta. Como resultado se obtuvo que, de los 10 factores evaluados, 2
influyen de forma adecuada y 8 influyen negativamente en la rotacion de

personal.

2.1.ASPECTOS TEORICOS

En cuanto a las bases teoricas, empezaremos definiendo que es la

motivacion:

Segun Chiavenato (2011) indica que motivo es lo que estimula al ser humano

para proceder o actuar de determinada forma.

Aristondo (2019) nos dice que la motivacién es un componente primordial para
el éxito en toda organizacion, ya que ella interviene de manera directa en el

cumplimiento de todos los objetivos.

Jackson, Slocum y Helleriegel (2011) alegan que la motivacién es un estado
psicolégico y se encuentra siempre que las fuerzas externas y/o internas
incitan, estimulan o dirigen los patrones de conducta.

“Los empleados que estan muy motivados tienen mejor desempefio que los

que estan menos motivados”

Por otro lado, Gonzales (2018), nos dice que la motivacion determina las
acciones del sujeto al punto que definira tanto su inicio como la intensidad y

duracion del comportamiento.

Al igual como lo han definido algunos autores, el origen de la motivacion en
los individuos, comienza por cubrir una necesidad, la cual desencadena una
0 mas acciones y una vez cumplido el objetivo, el comportamiento o las

acciones desaparecen.
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El ciclo motivacional, segun Chiavenato (2011) comienza con el origen de una
necesidad permanente que desencadena un sin nimero de acciones.

Cada que comienza dicha necesidad, coloca al individuo en un estado de
desasosiego, dicho estado conduce al individuo a tomar una postura o
conducta con la finalidad de aliviar ese estado. Si las conductas realizadas por

el individuo son las correctas, encontrara la satisfaccion.

Equilibrio Estimulo o Comportamiento
- . *  Necesidad . Tension . * Satisfaccion
interno incentiva 0 accion

[

Figura 1. Etapa del ciclo motivacional segun Chiavenato (2011).

Equilibrio . Estimulo o

) . *  Necesidad . Tensidn ® Barrera Frustracidn
interno incentivo

Otro
* tomportamiento  Compensacion
derivado

Figura 2. Ciclo motivacional con frustracién o compensaciéon segun Chiavenato
(2011).

La motivacion laboral, segun Pefa (2015), nos dice que es entender como la
voluntad del colaborador por alcanzar objetivos propuestos por la organizacion,
satisfaciendo las necesidades propias. Es decir, es cumplir con las metas del lugar

de trabajo satisfaciendo al mismo tiempo las suyas.
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2.1.1. Tipos de Motivacion:

2.1.1.1.Motivacién intrinseca:

La motivacién intrinseca, es ese tipo de motivacién que viene desde adentro, que
motiva, impulsa y alienta a realizar cierto tipo de acciones, con la finalidad de
sentirse pleno o complacido y sin esperar algun tipo de recompensa ya sea
monetaria o de cualquier indole.

El objetivo final es sentir autorrealizacion personal y disfrutar de la actividad

mientras se esta realizando.

2.1.1.2.Motivaciéon Extrinseca:

La motivacion extrinseca, es aquella que viene desde el exterior, esta ligada a la
recompensa que el sujeto obtiene por realizar la accion, es decir, el sujeto enfoca
sus fuerzas y actia de diverso modo, por la retribucion que obtendra a cambio sea
positivo o negativo. Por ejemplo, lavar y limpiar todos los platos porque tus papas

te daran permiso para salir a una fiesta con tus amigos.

2.1.2 Teorias de la motivacion:

Teoria de la Jerarquia de las Necesidad de Maslow:

Segun Maslow (citado por Chiavenato, 2011) nos dice que las necesidades
humanas, se encuentran ubicadas en una pirdmide, segun la prioridad con
respecto a la conducta humana. Al inicio de la piramide, se encuentran las
necesidades con mas frecuencia, llamadas también necesidades primarias,
mientras que, en la cima, se encuentran las necesidades mas complejas, llamadas

también, necesidades secundarias.
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Auto-

rrealizacion Necesidades
secundarias
Estima
Sociales
Seguridad
Necesidades
primarias

Necesidades fisiolégicas

Figura 3. Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow.

Fuente: Chiavenato (2011)

Las necesidades fisiol6gicas, segin Maslow (citado por Chiavenato, 2011), nos
dice que son aguellas necesidades innatas e incoherentes.

Por otro lado, la necesidad social, son aquellas necesidades de participacion, de
aceptacion, de formar parte de algo y aparecen cuando nuestras necesidades
fisiolégicas han sido resueltas.

Las necesidades de aprecio, nos dice que son aquellas necesidades que tiene
qgue ver con la forma como el individuo se aprecia a si mismo, la autoestima, la
aprobacion y el reconocimiento social, si esta necesidad no es complacida por el
individuo, pueden aparecer sentimientos de culpa, de debilidad e inferioridad.
Por Ultimo, tenemos a la necesidad de autorrealizacion, que son aquellas
necesidades que se encuentran en la cima de la pirAmide y se caracterizan por
incentivar al individuo a desarrollarse durante el ciclo de la vida, estas necesidades
son satisfechas mediante recompensas que el individuo se da a si mismo de

manera intrinseca.
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Realizacién

« Crecimiento
» Desarrollo
ersonal
Autoestima P
« Exito personal
* Estatus
* Prestigio
* Respeto asi
Sociales P
mismo
* Amistad « Autoconfianza
* Amor * Reconocimiento
* Pertenencia a
Seguridad ;
un grupo
* Proteccion « Actividades
* Vivienda soclales
Fisiologicas Wpssisioin
peligro
* Hambre
* Sed
* Sueno
* Etcétera

Figura 4. Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow desde otro angulo.
Fuente: Chiavenato (2011)

2.1.3 Teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Herzberg (citado por Chiavenato, 2011) la motivacion se determina por dos
factores: higiénicos y motivacionales (perspectiva extravertida) a diferencia de
Maslow que centra la motivacion en las diferentes necesidades humanas

(perspectiva introvertida).

Factores Higiénicos, segun Herzberg (citado por Chiavenato, 2011) se refieren a
las circunstancias que rodean al individuo en el dmbito laboral, es decir las
condiciones fisicas y ambientales del trabajo. Sin embargo, estos factores tienen
un alcance muy limitado para afectar la conducta del individuo.

Por otro lado, tenemos los factores motivacionales, que hacen referencia a las

obligaciones y funciones que debe realizar el individuo con respecto al puesto de
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trabajo. Si dichos factores son los adecuados, aumentaran la satisfaccion, si son

pocos o limitados, por el contrario, la reducen.

2.1.4 Teoria de expectativas, planteada por Victor H. Vroom, en el afio 1964
(citado por Olavarria, 2018) nos dice que los colaboradores se sienten mas
motivados, cuando son reconocidos por el trabajo realizado y este es

recompensando,

2.1.5 Teoria de la equidad, postulada por Edwin Locke en 1968 (citado por
Olavarria, 2018) afirma que los trabajadores se sienten motivados cuando son
tratados de forma equitativa, es decir persiguen la igualdad comparando sus

esfuerzos y recompensas entre si.

2.1.6 Teorias de la necesidad, por McClelland (citado por Sum, 2015) nos dicen
gue existen necesidades primordiales, que explican la motivacion.

-Necesidad del logro, es la necesidad que nos impulsa a realizar las cosas, a salir
adelante y pelear por alcanzar el éxito.

-Necesidad del poder, es aquella necesidad que hace al individuo actuar de cierto
modo que no lo haria bajo ninguna otra circunstancia.

-Necesidad de afiliacion, aquella necesidad que hace al individuo forjar relaciones

interpersonales, cercanas, sociables y amicales.

2.1.7 Teoria de erc de Alderfer en 1972, (citado por Pefia, 2015) postula tres tipos
de motivacion bésica:
-Motivaciones de existencia, hace referencia a las necesidades fisiol6gicas y de
seguridad.

-Motivacién de relacién, hace referencia a las relaciones sociales y amicales con
los demas y del sentido de pertenencia.

-Motivacion de crecimiento, hace referencia al crecimiento y desarrollo personal.
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2.2 BASES TEORICAS ROTACION

Con respecto a la rotacion de personal o también llamada turnover, Chiavenato
(2011) la define como la rotacion de personal entre una empresa y su entorno.
Esta rotacién de personal de una empresa y a su alrededor es determinante por

la cantidad de personal que ingresa y sale de la empresa.

Flujo de
Mercado TECUrsSos humanos - Mercado
de recursos C icacién medi de trabajo
hUManos . omunicacién mediante !

el reclutamiento

Figura 5. Interaccién continua entre el mercado de RH y el mercado de trabajo.

Fuente: Chiavenato (2011)

El indice de rotacion de personal se encuentra alrededor del volumen de ingreso
(entrada) y el volumen de salida (desvinculacion) de personal, la formula utilizada

para es la siguiente:

Indice de rotacion de personal =

Donde:
A= admisiones personal (entradas)
D= desvinculaciones personal (salidas)

PE= promedio empleados contratados.

Trelles (2019) define la rotacién de personal como una situacion muy delicada
para el area de recursos humanos ya que suele generar costos adicionales, una
forma de evitarlo es realizando una correcta seleccion y contratacién de personal,

seleccionando al recurso mas idoneo para el puesto.
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Macario (2018) nos dice que la rotacion es una situacion el cual no podemos
evitar, debido a que el entorno de toda organizacion se basa en el cambio, tanto
en los procesos como en el personal y no deberia ser considerado como una
desventaja, sino como una situacion de oportunidad y empoderamiento a los

demas colaboradores.

Segun Puchol en el 2007 (citado por Olavarria, 2018), nos dicen que existen tipos
de rotacion laboral, la rotacién interna, conocida también como rotacion horizontal
y consiste en el movimiento o traslado de los colaboradores a otros puestos y/o
departamentos dentro de la misma organizacion, algunos factores que influyen en

la rotacion horizontal o interna son:

Creacion de puestos nuevos de trabajo en la organizacion.

- Promocion al colaborador.

Puestos de trabajo libres dentro de la organizacion por renuncias, despidos,
jubilaciones, permisos o0 muertes.

Licencias.

Por otro lado, se encuentra la rotacion externa, postulada también por Puchol en
el 2007 (citada por Olavarria, 2018) nos dice que este tipo de rotacién hace
referencia a la accion de renunciar a una empresa para irse a trabajar a otra.
Cuando un empleado renuncia de manera voluntaria, es sefial de que existe una
incomodidad en la organizacion, este tipo de rotacion afecta a la empresa cuando
suele darse de forma imprevista. Algunos factores que influyen en la rotacion

externa son:

- Oportunidades laborales nuevas.

- Factores familiares o personales.

- Discrepancia con las politicas organizacionales.
- Inconformidad con la remuneracion percibida.

- Clima laboral hostil.
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2.2.1 Resultado de las causas de rotacion de personal

Casi no siempre es una causa, muchas veces es un efecto, es el resultado de
situaciones o circunstancias ya sean internas o externas que afectan de cierto

modo a la organizacion. Chiavenato (2011).

Para Chiavenato (2011) los siguientes factores influyen en la rotacion de personal
Factores externos:

- Oferta y demanda laboral

- Situacion monetaria favorable o desfavorable a la empresa.

- Nuevas experiencias laborales, etc.

Factores internos:
- Politicas econémicas y comportamiento en la empresa.
- Politicas de prestaciones.
- La manera de supervisar que imparte al personal.
- Experiencias oportunas de desarrollo profesional.
- Relaciones laborales en la empresa.
- Ergonomia laboral.
- Cultura organizacional
- Politicas de reclutamiento y seleccion.
- Programas de capacitacion impartidos.
- Politicas de evaluacion de desempefio.

- Flexibilidad en las politicas de la empresa.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion:
La presente investigacion es un estudio aplicado, de enfoque cuantitativo ya
qgue los datos son susceptibles a la cuantificacion, permitiendo realizar un
andlisis estadistico de los resultados y es de tipo descriptivo — correlacional
cuyo propdésito es medir la relacidon que existe entre las variables motivacion

laboral y rotacion de personal (Hernandez & Mendoza,2014).

Disefio de investigacion:

Este estudio tiene una investigacion aplicada dentro de un disefio no
experimental, el cual hace que sea un estudio que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan
fendbmenos en su ambito natural para después analizarlos y cuantificarlos, asi

lo afirma Hernandez et.al. (2014)

3.2 Variables y operacionalizacion:
Variablel : Motivacion laboral
Definicion conceptual
Es lo que impulsa al empleado a tener un mejor trabajo. (Parret Gelabert,
2010)

Definicion operacional

Esta variable ha sido medida con el Cuestionario de Olavarria y se asigno las
siguientes expresiones valorativas: totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, ni en desacuerdo ni de acuerdo, de acuerdo y totalmente de

acuerdo

Indicadores
Se presentan dos dimensiones las cuales son: factores higiénicos y factor

motivadores.

25



Escala de medicion
Es de tipo Likert y estd compuesta por un total de 23 items, siendo su nivel de

medicién ordinal.

Variable2: Rotacion de personal

Definicion conceptual

Variacion que se da en una organizacion a través de las personas que dejan
de laborar. (Olivarria,2018)

Definicion operacional

Esta variable ha sido medida con el Cuestionario de Olavarria y se asigno las
siguientes expresiones valorativas: totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, ni en desacuerdo ni de acuerdo, de acuerdo y totalmente de

acuerdo.

Indicadores

Se presenta una dimensién siendo rotacién laboral.

Escala de medicion
Es de tipo Likert y estd compuesta por un total de 12 items, siendo su nivel de

medicion ordinal.

3.3 Poblacion, Muestra y Muestreo.

Segun Bernal (2018) es el universo conformado por personas o elementos con

caracteristicas semejantes y que estén en condiciones O6ptimas para ser

evaluadas. En este estudio la poblacidon estara constituida por los ex cajeros de

una entidad bancaria privada del departamento de Lima, siendo un total de 288

personas cesadas, el cual se tiene una muestra de 164 personas a evaluar.
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Tabla 1.

Muestra

TERRITORIO EX CAJEROS
CALLAO SAN MIGUEL 11
CENTRO 36
LIMA CENTRO 32
LIMA RESIDENCIAL 15
LINCE 16
MIRAFLORES 16
NORTE 12
NORTE CHICO 15
ORIENTE 31
SUR 24
SUR CHICO 24
SURCO LA MOLINA 56
TOTAL 288

Segun Arias (2016) es una parte representativa de la poblacion y se extrae del

grupo poblacional al que se tiene acceso. En esta investigacién se tomara una

muestra de 164 individuos siendo estadistica - tedrica.
2% Adpq R
N Z°*p q* N
S’ (N-1)+z"*p*q

Donde:

n: Tamanio muestral

N: Tamafo poblacional

p: Correspondencia de poblacion segun la caracteristica de interés: 50%
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g: Correspondencia de poblacién que no figura segun los caracteres de
interés: 50%
z: Menciona el valor de la distribucion normal estandarizada el cual

corresponde al valor de confianza escogido 1.96

s: Error permisible, determina el investigador y representa la precision con lo

gue se se desea los resultados: 5%

Reemplazando valores se tiene: 164

Muestreo

Segun Rodriguez y Valldeoriola (2017) el muestreo es la seleccién de un grupo
de individuos que se han considerado representativos con respecto al grupo que
pertenecen a fin de identificar caracteristicas. En este estudio el tipo de muestreo
es el probabilistico para que cada participante de la investigacion tengan la misma
posibilidad de ser conformada por este estudio, para lo cual se seleccioné a los
cajeros bancarios cesados de los diferentes turnos o jornadas.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Instrumentos
Cuestionario
En este estudio el cuestionario que fue aplicado a través de Google Forms,

el cual nos ayudara a tener las respuestas de este.

Variable 1: Motivacion Laboral

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar la motivacion laboral y la rotacion de
personal

Autor: Olavarria Arroyo, Jose Luis

Ano: 2018
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Administracion: Individual o Colectiva
Edad: 18 +
ftems: 23

Calificacion: Malo, regular, bueno y excelente

Consigna de aplicacion

El cuestionario mencionado, se puede aplicar de manera grupal o de manera
personal en un tiempo aproximado de 10 a 15 minutos, se debe leer cada
item y con una “X” segun como usted considere. Se sugiere tener en cuenta
que: 1, totalmente desacuerdo; 2,desacuerdo; 3, ni de acuerdo ni en
desacuerdo; 4, acuerdo y 5, totalmente de acuerdo.

Calificacion e interpretacion

Respecto a la calificacion e interpretacion el autor evalGa la motivaciéon
laboral de la siguiente manera 1-extremadamente desacuerdo; 2-

desacuerdo; 3-indeciso; 4-acuerdo y 5-extremadamente de acuerdo.

Criterios de validez y confiabilidad

El cuestionario para evaluar la motivacion laboral y la rotacién de personal,
respecto a la validez del constructo se comprob6 a través del juicio de
expertos.

Por otro lado, respecto a su confiabilidad se aplicé el coeficiente Alfa de
Cronbach, y tuvo como resultado un valor de 0,834 en la variable motivacion
indicando asi que la confiabilidad es buena.

Este Instrumento realizado por Olavarria la variable Motivacion laboral
(independiente) es medida como dimension el cual tuvo como resultado
respecto a la motivacion laboral que un 80% del personal que labora en la
empresa Kuehne- Nagel de Operaciones Logistica perciben que es Regular,
un 13% respondieron que la motivacion es Excelente, sin embargo, un 7%

del personal respondieron que la motivacion es Mala.

29



Variable 2: Rotacion de personal

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar la motivacién laboral y la rotacién de
personal

Autor: Olavarria Arroyo, Jose Luis

Afio: 2018

Administracion: Individual o Colectiva

Edad: 18 +

items: 12

Calificacion: Malo, regular, bueno y excelente

Consigna de aplicacion

El cuestionario mencionado, se puede aplicar de manera grupal o individual
en un tiempo aproximado de 10 a 15 minutos, se debe leer cada item y con
una “X” segun como usted considere. Para ello, se sugiere tener en cuenta
el significado de los numeros: 1, extremadamente en desacuerdo; 2,

desacuerdo; 3, indeciso; 4, de acuerdo y 5, extremadamente de acuerdo.

Calificacion e interpretacion

Respecto a la calificacién e interpretacién el autor evalGa la rotacion de
personal de la siguiente manera 1-totalmente en desacuerdo; 2-en
desacuerdo; 3-ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4-de acuerdo y 5-totalmente

de acuerdo.

Criterios de validez y confiabilidad

El cuestionario para evaluar la motivacion laboral y la rotacién de personal,
respecto a la validez del constructo se comprobd a través del juicio de
expertos.

Por otro lado, respecto a su confiabilidad se aplicé el coeficiente Alfa de
Cronbach, este proceso tuvo un valor de 0,810 en variable rotacién de

personal indicando que la confiabilidad es buena.
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Este Instrumento realizado por Olavarria la variable Rotacion de personal
(dependiente) es medida como dimension el cual la investigacién realizada
por Olavarria tuvo como resultado respecto a la rotacion de personal
teniendo como indicadores, recompensa, motivacion, condiciones laborales
reclutamiento y seleccion de personal, tuvo como resultado el 83% de
encuestados considera como regular, el 10% considera que es excelente y
7% considera que es malo.

3.5. Procedimientos

En el presente estudio se empled el cuestionario para evaluar la motivacion laboral
y la rotacion de personal. Para recolectar la informacién se solicité el permiso al
autor Olavarria Arroyo Jose Luis. No obstante, para tener la recoleccion de las
respuestas requeridas por el cuestionario se creara un enlace de Google forms,
donde se detalla el consentimiento informado para que cada participante pueda
leer y responder. Luego de reunir la informacién con el instrumento mencionado,
se procede a tabular la informacion, codificarla y transferirla a una base de datos

computarizada, lugar donde se obtendran los datos requeridos.

3.6. Método de andlisis de datos

Se utilizé la encuesta para recolectar la informaciéon y luego obtener resultados
descriptivos y poder realizar la comparacion de hipétesis. También se realizé el
analisis de la distribuciéon de las frecuencias y la incidencia participativa
(porcentajes), de los datos del instrumento de investigacion.

Para el analisis inferencial, se realizo la normalidad de los datos, segun Mendez
(2019) indica que la prueba de Kolmogorov - Smirnov es efectiva y tiene
propiedades de potencias, asimismo es independiente en cuanto a su tamafo y

distribucion, por ende los resultados obtenidos son veraces.
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Se establece el tipo de estadistico a usar, la muestra se distribuye de manera no

normal utilizando los estadisticos no paramétricos ( Spearman).
3.7. Aspectos Eticos
Los siguientes principios éticos realizados son.
a) Principio de objetividad, los datos recolectados se procesaran e
informacion seleccionada el cual estos no fueron manipulados.
b) Principio de consentimiento y confidencialidad, los datos fueron
conseguidos con el permiso de cada participante, y fue anénimo para que

cada opinion sea respetada como corresponde.

Principio de la transparencia y humildad, este trabajo es publico y esta abierto

a sugerencias.
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V.

RESULTADOS

Para realizar el analisis, se ha hecho uso del software spss para el analisis de
datos de los participantes encuestados.

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 2. Distribucién de la muestra en funcién al sexo

Frecuencia Porcentaje
HOMBRE 43 26,2
MUJER 121 73,8
Total 164 100,0

En la tabla 2, podemos observar que de los 164 evaluados, el 26,2% son

hombres y el 73,8% son mujeres.

Tabla 3. Distribucion de la muestra

MOTIVACION ROTACION

N 164 164

Media 1,91 2,07
Parametros Normales® Desv.

o 1,433 1,397

Desviacion

Absoluto ,415 ,351
M&ximas

Positivo ,415 ,351
extremas

Negativo -,262 -,223
Kolmogorov-Smirnov Z 5,317 4,490
Sig. Asimtotica. (bilateral) ,000 ,000
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En la tabla 3, para analizar la distribucion normal de las puntuaciones obtenidas

de las dos variables estudiadas, utilizamos Kolmogorov — Smirnov, el cual nos

muestra que las variables motivacion y rotacion obtienen valores menores a 0,05,

esto quiere decir que la muestra de esta investigacion se ha distribuido de manera

no normal (sig<0,05) por lo tanto se utiliza el estadistico no paramétrico.

Tabla 4. Niveles de motivaciéon

Frecuencia Porcentaje
MUY BAJO 111 67,7
BAJO 6 3,7
PROMEDIO 11 6,7
ALTO 22 13,4
MUY ALTO 14 8,5
Total 164 100,0

En la tabla 4 se puede observar los resultados obtenidos al analizar los niveles

de motivacién en los ex cajeros de una entidad bancaria, donde el 8,5% percibe

una motivacion Muy alta, un 13,4% percibe una motivacion Alta, el 6,7% percibe

una motivacion Promedio, el 3,7% percibe una motivacién Baja y por ultimo un

67,7% de la poblacion encuestada, percibe una motivacion Muy bajo.
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Tabla 5. Niveles de rotacion

Frecuencia Porcentaje
MUY BAJO 94 57,3
BAJO 7 4,3
PROMEDIO 39 238
ALTO 6 3,7
MUY ALTO 18 11,0
Total 164 100,0

En la tabla 5 el 57,3% de la muestra encuestada, considerd que existe un nivel
Muy bajo de rotacion laboral, el 4,3% percibe un nivel bajo de rotacion, el 23,8%
un nivel Promedio de rotacién, el 3,7% considera un Alto y por ultimo, el 11%

percibe un nivel Muy alto de rotacién de personal.

Tabla 6. Relacion entre el factor higiénico y rotacion de personal.

ROTACION
Coeficiente de correlacion
Rho Spearman -082
FACTOR
HIGIENE Sig. (bilateral) 296
N 164

En la tabla 6, podemos observar los resultados que se obtuvieron al analizar la
relacion entre los factores higiénicos y la rotacion de personal, arrojando como
resultados el coeficiente Rho de Spearman de -,082, lo cual significa que existe
una correlacion inversa muy baja entre ambas variables. De acuerdo con los
resultados obtenidos, se pudo concluir a mayor factor higiénico en la

organizacion, menor sera la rotacion en los colaboradores.
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Tabla 7. Relacion entre el factor motivador y la rotacién de personal.

ROTACION
Coeficiente de correlacién
Rho Spearman -,069
FACTOR
MOTIVADOR Sig. (bilateral) 377
N 164

En la tabla 7, los resultados obtenidos al analizar las variables factor motivador
y rotacion de personal con el coeficiente de Rho Spearman fue de -,069; lo cual
significa que existe una correlacion inversa muy baja entre ambas variables de
estudio, es decir, a mayores factores motivadores por parte de los
colaboradores de la entidad bancaria, menor sera la rotacion de personal.

Tabla 8. Correlacion entre las variables motivacion y rotacion de personal

ROTACION
Coeficiente de correlacion
Rho Spearman -071
MOTIVACION Sig. (bilateral) 364
N 164

La correlacién obtenida al analizar las variables de motivacién laboral y rotacién
de acuerdo con el coeficiente Rho de Spearman, en la muestra evaluada fue
de -,071 lo cual indica que existe una correlacion muy baja inversa entre las
variables de estudio, es decir, que la motivacién laboral se relaciona con la
rotacion de personal de forma inversa ya que a menor motivacion laboral en los
cajeros de la entidad bancaria, mayor sera la rotacion laboral y es no

significativa ya que p-valor>0,05.
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V.

DISCUSION

En lo referente a la hipdtesis general, al ser formulada sostiene que
existe una relacién significativa inversa en motivacion laboral y rotacion de
personal en los cajeros cesados pertenecientes a una Entidad Bancaria Privada.
Esto se rechaza con los resultados obtenidos del coeficiente Rho de Spearman
(rho =-0,071), el cual nos indicada que existe una correlacion inversa muy baja; y
obteniendo la significancia se obtuvo un p-valor de (0,364>0,05) el cual nos indica
gue no es significativa.

Esto significa que existe una correlacién inversa muy baja no significativa entre
las variables motivacién laboral y rotacion de personal. Lo cual es inversa ya que
a mayor motivacion del personal se obtendra una menor rotacion laboral y nos
indica que es muy baja y no significativa ya que no necesariamente la falta de
motivacion se debe a la alta rotacion laboral el cual podria ser a factores externos
y no internos de la entidad bancaria. Se deduce que la motivacion podria ser un
indicador de la rotacién mas no el motivo principal del alto indice de rotacion.

Segun Maslow (citado por Chiavenato, 2011) nos dice que las necesidades
humanas, se encuentran ubicadas en una pirdmide, segun la prioridad con
respecto a la conducta humana. Al inicio de la piramide, se encuentran las
necesidades con mas frecuencia, llamadas también necesidades primarias,
mientras que en la cima, se encuentran las necesidades mas complejas, llamadas
también necesidades secundarias
Respecto a las necesidades primarias o fisiolégicas nos menciona que seria la
primera en motivar nuestro comportamiento, estas necesidades son Unicas e
inherentes en toda persona como respirar, descansar, tener buena salud, sentirse
comodo con lo que realiza, etc. Debemos deducir que esta necesidad primaria
podria ser las necesidades externas y primordiales que los cajeros bancarios

necesitarian para permanecer mas tiempo en la entidad bancaria.
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Respecto a los objetivos planteados los ex colaboradores tenian una motivacion
8,5% muy alta, un 13,4% percibe una motivacion Alta, el 6,7% percibe una
motivacion Promedio, el 3,7% percibe una motivacién Baja y por ultimo un 67,7%
de la poblacion encuestada, percibe una motivacion Muy bajo.

Adicional como siguiente objetivo se obtiene describir el nivel de rotacion siendo
este el 57,3% considerd que existe un nivel Muy alto de rotacion laboral, el 11%
percibe un nivel alto de rotacion, el 23,8% consideran como promedio el 4,3%
considera un nivel Bajo y por ultimo, solo un 3,7% percibe un nivel Muy bajo de
rotacion de personal que probablemente no fue el motivo por el que se retiraron
del banco.

Referente al objetivo determinar si existe relacion entre el factor higiénico y
rotacion laboral se obtuvo que el coeficiente Rho de Spearman de -,082, lo cual
significa que existe una correlacion inversa muy baja entre ambas variables. De
acuerdo con los resultados obtenidos, se pudo concluir a mayor factor higiénico
en la organizacién, menor sera la rotacion en los colaboradores pero esta no es
significativa (0,296>0,05).

Por su parte Vnouckova & Klupakova (2014) en su investigacion "Impact of
motivation principles on employee turnover" (Impacto de los principios de
motivacion en la rotacion de empleados), presentado en Praga propone como
objetivo general determinar el impacto de los principales principios de la
motivacion en la rotacion de los trabajadores. Los resultados de la investigacion
El investigador, concluyé que los factores que afectan la satisfaccion laboral

influyen en la rotacion de los empleados.

Con respecto al objetivo determinar la relacion que existe entre el factor motivador
y rotacién de personal se obtuvo el coeficiente de Rho Spearman fue de -,069; lo
cual significa que existe una correlacion inversa entre ambas variables de estudio
muy baja, es decir, a menor factores motivadores por parte de los colaboradores
de la entidad bancaria, mayor sera la rotacion de personal pero no es significativa
(0,377>0,05).
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El hallazgo se confirma con la tesis de Jacho (2014) en Ecuador, cuyo objetivo
principal es determinar si existe relacion en las variables motivacion y rotacion en
“Casalimpia”, con respecto a la muestra, fue la misma que constituye a la
poblacion, en este caso 230 empleados, 20 pertenecen al area administrativa, 10
al area de operaciones, 68 al area de limpieza norte, 74 al area de limpieza sur,
33 al area de limpieza zona centro y 24 correspondiente al area de limpieza zona
valle. Los resultados obtenidos demuestran correlacion positiva baja, lo cual indica
que no necesariamente la falta de motivacion se debe a la alta rotacion laboral.
Por otro lado, Criollo (2014) en Ecuador, cuya finalidad es precisar que el clima
laboral determina la rotacién del personal motorizado en “Sodetur S.A La
metodologia da lugar a una investigacion cuantitativa no experimental. Los

resultados son favorables en lo que se investigd teniendo una correlacion alta.
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VI.

CONCLUSIONES

Se realiz0 esta investigacion a raiz del alto indice de rotacion de personal en

el area de asesores de este banco, planteando como objetivo general

Determinar la relaciéon entre motivacion laboral y rotacion de personal de ex

cajeros en una entidad bancaria privada en ciudad de Lima, 2022.

Primero: Segun el estadistico aplicado Rho de Spearman se encontrd
gue existe una correlacion inversa muy baja (rho =-0,071) y un p-valor
de (0,36>0,05) el cual nos indica que es no significativa. Lo cual nos
indica que no necesariamente la falta de motivacion se debe a la alta
rotacion laboral, pero si pudiera ser un factor que implica la alta

rotacion.

Segundo: Se rechaza la hipo6tesis general ya que no existe relacion
significativa en la motivacion laboral y rotacion de personal en los ex
cajeros pertenecientes a la entidad bancaria privada en la ciudad de
Lima, 2021.

Tercero: Al contrastar las variables factores higiénicos y factores
motivacionales con rotacidén se encontr6 Rho Spearman fue de (-,082)
(-,069) el cual es una correlacion muy baja y no significativa teniendo

un p- valor de (,296) (,377) correspondientemente.
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VL.

RECOMENDACIONES

Primero, se recomienda a los jefes del departamento de recursos
humanos de la entidad bancaria privada, evaluar la motivacion del
personal cada trimestre del afio, con la finalidad de conocer cual es el
estado animico de los colaboradores, como se sienten con las politicas,
funciones, beneficios dentro de la organizacion, conocer mas sobre sus
metas, expectativas y poder elaborar un plan de accién cuyo objetivo
sera potenciar la motivacion y de esa manera evitar futuras rotacion de

personal.

Segundo, se recomienda a los jefes de recursos humanos, implementar
mejoras en los factores higiénicos, con la finalidad de evitar la
insatisfaccion en los empleados. Para ello pueden ofrecer beneficios
para los colaboradores, capacitaciones sobre trabajo en equipo,
evaluaciones de desemperfio, etc. Todo esto con la finalidad de ofrecer

condiciones laborales adecuadas a los colaboradores.

Tercero, se recomienda a los jefes de recursos humanos, implementar
buzén de sugerencias o canal de denuncias e incentivar el uso de estos,
con la finalidad de estar atentos a cualquier situacién o cambio en la
empresa que pueda afectar a los colaboradores y desencadene en una

rotacion de personal.
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Anexo 2. Carta para uso instrumento a autor

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacienal™

CARTA N°0034- 2022/EP/PSL.UCV LIMA NORTE-LN

Los Qlivos 21 de Enero de 2022

* Jose Luis Olavarria Arroyo

Presente.-
De nuestra consideracidn:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo v a la vez presentarle a la Srta.
ABREGU VASQUEZ CLAUDIA ALEJANDRA, con DNI 70501486 estudiante del ditimo afio de la
Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con eddigo de matricula N* 7002736866 v a la
Srta. SALVADOR CABRERA LUCIA ESTEPHANIE, con DMI 72971511 estudiante del ditimo afio de la
Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cddigo de matricula N® 7002746840, quienes
realizardn su trabajo de investigacidn para optar el titulo de licenciada en Psicologia titulado:
MOTIVACION LABORAL ¥ ROTACION DE PERSONAL EN CAJEROS DE UMA ENTIDAD BANCARIA EN
LA CIUDAD DE LIMA, 2022 este trabajo de investigacidn tiene fines académicos, sin fines de lucro
alguno, donde se realizard una investigacidn con el uso del instrumento Cuestionario para evaluar
la motivacion laboral y rotacidn de personal a través de lavalidez, la confiabilidad, analisis de items
¥ baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacidn para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos, y asi prosiga con

el desarrollo del proyecto de investigacidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracidn y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Morte



Anexo 3. Autorizacion de autor

M Gmail

Autorizacion instrumento

JOSE LUIS OLAVARRIA ARROYO <jolavarriaarroyo@gmail com:
Para: Claudia Abregu <claudiaabregu17@gmail com=

Estimada Claudia .
Como te comente en un principio me es muy motivante que el instrumento que realice te sirva para la elaboracion de tu trabajo de investigacion por lo cual doy mi consentimiento .
Saludos

Jose Olavarna
[Texto citado ocufto]



Anexo 4. Cuestionario en Google Forms

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA
MOTIVACION LABORAL Y LA ROTACION
DE PERSONAL

Estimad@ muy agradecida de lograr llegar a usted y esperando que se encuentre bien de
salud, este cuestionario es para realizar mi Tesis en la Universidad Cesar Vallejo.

Lea con mucha atencion cada afirmacion y pregunta.

Adicional favor de responder de manera sincera

@ claudiaabregu17@gmail.com (no se comparten) @
Cambiar cuenta

*Obligatorio

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Esta investigacion tiene como titulo "Motivacion laboral y rotacion de personal en los cajeros de una
entidad bancaria en la ciudad de Lima, 2022", cuyo objetivo es: Determinar relacion entre motivacion
laboral y rotacion de personal de cajeros en una entidad bancaria privada en ciudad de Lima, 2022.
Los datos recopilados en esta investigacion sera totalmente confidencial y desde la primera instancia
sera anonima. Es por ello que declara haber leido sobe el estudio, sus caracteristicas y el
consentimiento que otorga de manera voluntaria y responder todas las preguntas de forma sincera.

Acepta procesar sus datos en total confidencialidad para esta investigacion? *

O s
ONo

Link:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLSdichbrsNG4dGawKGOPtLNTXZc
zi3gWD91d-XEn8xu3SEFuOg/viewform



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdtchbrsNG4dGawKG0PtLNTXZczi3gWD91d-XEn8xu3SEFu0g/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdtchbrsNG4dGawKG0PtLNTXZczi3gWD91d-XEn8xu3SEFu0g/viewform

Anexo 5. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA SER PARTICIPANTE EN EL ESTUDIO

El propdsito de este estudio es determinar la relacion que existe entre la motivacion
laboral y rotacién de personal en los ex cajeros de una entidad bancaria en la ciudad de
Lima, 2022. Todos los paricipantes completaran un cuestionario y se les realizaran
preguntas de relacionados a motivacion laboral y rotacién de personal. Su participacidn
en elestudio se dara en un solo momento y es VOLUNTARIA, nadie puede obligarlo a
participar si no lo desea. Debe también saber que toda la informacién que brinde sera
guardada CONFIDEMCIALMENTE, es decir, sélo sera conocida por las personas
autorizadas que trabajan en este estudio y por nadie mas.

Si acepta participar en el estudio y firma este consentimiento sucedera lo siguiente:

Para el propdsito de esta investigacion, todas las preguntas se le estan
realizando de manera virtual para que pueda ser autoadministrada.

Le aseguramos gque la informacién que proporcione se guardara con la mayor
confidencialidad posible.

Algunas preguntas podrian causar incomodidad, pero puede no contestarlas y
puede también interrumpir la encuesta en cualquier momento.

Usted puede decidir no participar en este estudio.

Mo habrd una compensacidn econdmica por su participacion en el estudio. La
participacion en este estudio en cualguiera de los test realizados no implica algan
costo para Ud.

Su nombre no va a ser utilizado en ningdn repeorte o publicacion que resulte de
este estudio.

Le solicitaremos pueda Ud. crear un codigo de participante con el cual podra
indicar su aceptacion en paricipar de la investigacion. Cddigo: Fecha de
nacimiento e Iniciales ejemplo: 199526AVCA.

En el caso de cualquier consulta relacionada al estudio y su participacion, puede
contactar al investigador principal del estudio que pertenece a la UCV, las estudiantes
Abregu Vasquez Claudia Alejandra o Salvador Cabrera Lucia Estephanie al teléfono
991587758 en Lima, o por correo electrénico a |salvadorcai@ucyvirtual.edu.pe. O
cabregu@ucwvirtual edu.pe.

El estudio sera aprobado por el Comité Institucional de Etica en Investigacion de la
UCV que se encarga de la proteccion de las personas en los estudios de investigacion.

AL FIRMAR ESTE FORMATO, ESTOY DE ACUERDO EN PARTICIPAR DE
FORMA VOLUNTARIA EN LA INVESTIGACION QUE AQUI SE DESCRIBE.

COMO FIRMA DEBERA INCLUIR. SU CODIGO CREADO SEGUN LO SENALADO





