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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria y la motivacion laboral en una muestra integrada por 246
colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao. Respecto al método del estudio, se
tratdé de un trabajo de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional- descriptivo, disefio no
experimental y de corte transversal. Como instrumentos de recoleccion de datos, se empleo, el
Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion laboral voluntaria (IPTR; Kaneko, 2013)
y la Escala de motivacion laboral (EML; Steers & Braunstein, 1976) version adaptada por
Ventura (2018). Los resultados del estudio sefialaron que existe correlacion significativa (p=
0.000) de tipo negativa entre personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y motivacion
laboral (Rho -,266**) cuyo tamafio de efecto fue pequefio. De igual forma, se hallé un nivel
alto en la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria para el 24.8% de los participantes,
como también una baja motivacion laboral en el 28.9% de los evaluados. No se puede concluir
que, cuanto mayor es la tendencia a la rotacion voluntaria como parte de la personalidad de los

colaboradores participantes, menor seria su motivacion en contexto laboral.

Palabras clave: personalidad, tendencia a la rotacién voluntaria, motivacion laboral,

colaboradores



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between personality with a
tendency to voluntary turnover and work motivation in a sample made up of 246 employees of
the company "Olva Courier” in Callao. Regarding the study method, it was a work with a
quantitative approach, correlational-descriptive scope, non-experimental and cross-sectional
design. As data collection instruments, the Personality Inventory with a tendency to voluntary
job rotation (IPTR; Kaneko, 2013) and the Work Motivation Scale (EML; Steers & Braunstein,
1976) version adapted by Ventura (2018) were used. The results of the study indicated that
there is a significant negative correlation (p= 0.000) between personality with a tendency to
voluntary turnover and work motivation (Rho -.266**) whose effect size was small. Similarly,
a high level of personality with a tendency to voluntary turnover was found for 24.8% of the
participants, as well as low work motivation in 28.9% of those evaluated. It cannot be
concluded that the greater the tendency towards voluntary rotation as part of the personality of

the participating collaborators, the lower their motivation would be in the work context.

Keywords: personality, tendency to voluntary turnover, work motivation, collaborators
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I. INTRODUCCION

El mercado laboral actual cada vez presenta mayores retos y exigencias y no cabe duda
que la alta rotacion se ha manifestado como un reto para muchas organizaciones, en ese sentido
conocer tanto factores externos como internos que podrian provocar diferentes situaciones, es
por ello que, expertos en el tema han indagado a cerca del constructo personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria, entendiéndose como rasgos del estilo de vida caracterizados
por la inseguridad, dificultad para comprometerse y poca confianza en la capacidad para asumir

tareas complejas (Kaneko, 2013).

La rotacidn del personal esta condicionada por la motivacion laboral, la personalidad,
el desarrollo personal que atraviesa la persona 'y como se desenvuelve en sus distintos ambitos

de desarrollo (Sum, 2015).

A nivel organizacional esto permitiria conocer las caracteristicas individuales del
personal en su rol laboral y la permanencia en la organizacion, pero también indagar si ello
repercute en el factor motivacional alrededor de la labor, esto facilitaria conducir acciones

coherentes a favor de la permanencia en la labor y con ello generar mejorias en la organizacion.

Partiendo de esta informacion, se plante6 el presente estudio, cuyo objetivo se centrd
en determinar la relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la
motivacion laboral en los colaboradores de la empresa “Olva Courier” ubicada en el Callao,
para tal fin se desarrollé esta tesis la cual se encuentra estructurada en un total de nueve

secciones, detallados a continuacion:

En la primera seccién se cuenta con la descripcion del problema de investigacion, la

pregunta de la investigacion, junto con los objetivos, hipotesis y justificacion del estudio.
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En cuanto a la segunda seccion se presentan las respectivas bases tedricas de cada una

de las variables investigadas, conceptos y teorias mas relevantes.

En la tercera seccion se desarroll6 la metodologia del estudio, donde se describe la
poblacién, muestra, variables, instrumentos, procedimientos y analisis de datos. En lo
concerniente a la cuarta seccion se reportaron los resultados del estudio, en la quinta seccion
se discutieron los hallazgos de la investigacion, mientras que, en la sexta y séptima seccion se

detallaron las conclusiones y recomendaciones respectivamente.

Para finalizar, se detallaron tanto las referencias como los anexos del presente trabajo,

los cuales se presentaron en la seccidn ocho y nueve de esta tesis.
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1.1. Descripcion y formulacion del problema

Disminuir el nivel de rotacion del personal en las empresas es un desafio que las

organizaciones enfrentan constantemente en los diversos sectores donde se desenvuelven.

El mercado laboral actual ha presentado un giro a comparacion de afios atras, cuando
un trabajador se mantenia mas de 20 afios en una misma empresa. Los trabajadores que se van
o los retiran, generan grandes sobrecostos a las empresas, siendo el Perd uno de los paises con

el mas alto nivel de rotacion en América Latina (Cusacani, 2017).

La rotacion de personal es un factor que tiene gran impacto, ya que cualquier estrategia
de calidad, productividad o mejoria en el empleo requiere de mano de obra con cierta
estabilidad, porque las politicas de empleo, sobre todo de capacitacidn, pueden tener gran
movilidad debido a que las habilidades, los conocimientos y las destrezas adquiridos en este
tipo de empleo son perdidos por la salida de los trabajadores hacia otros sectores productivos
o fuera de la actividad econdmica y para ellos mismos ya que no desarrollan en forma plena la

solidaridad de grupo ni capitalizan el conocimiento adquirido.

En la entrega del 2019, las compariias espafiolas cifran en un 21% el volumen de
rotacion de personal al que han tenido que hacer frente durante la entrega del afio pasado,
generando un incremento de un 1 punto por ciento interanual; es decir, las empresas espafiolas
hacen frente a una rotaciéon voluntaria de su personal que va, en un afio, desde la salida
voluntaria del 10% al 39% de la plantilla en el 51% de los casos, hasta las empresas que dicen
no haber tenido rotacion de personal (27%). En el 38% de estas rotaciones se producen, segun
las empresas consultadas, porque los empleados reciben mejores ofertas salariales de otras
compaifiias, pero también porque estos no ven posible su desarrollo profesional y/o personal en

la compafiia (25,35%) o porque no se sienten identificados con los objetivos y estrategia de la
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empresa (19,72%). Incluso un 7% se marcha por el mal clima laboral que percibe en la

compaiiia (Observatorio de RR.HH., 2019).

El Per( se ubica en el tercer puesto por alcanzar la mayor rotacion de personal en
América Latina, superando el 18% frente al promedio, que esta entre 5% y 10%, tal como
reporta la Global Research Marketing y Phutura, quienes en el 2018 realizaron un estudio
obteniendo que la movilidad laboral es mayor en las personas que tienen entre 25 y 30 afios;
ademas, de los 580 entrevistados, el 63% considera como principal razén de rotacion la
busqueda de mejores oportunidades laborales en cuanto a sueldo, seguido del hecho que las

personas ya no desean pasar mucho tiempo en una misma empresa (Gestion, 2018).

Respecto a la organizacion que fue el objeto de estudio de esta investigacion, se
describe que no existen muchas facilidades de crecimiento profesional, siendo poca la
posibilidad de ascender, realizar movimientos internos o promociones internas; también se
debe tener en cuenta que los jefes no son tan objetivos en destacar el rendimiento éptimo de
los colaboradores y la falta de reconocimientos en algunas areas, que desmotiva al trabajador,
donde los del turno tarde son quienes tienen mayores inconvenientes con ello. Por dltimo, la
rotacion del personal en la actualidad es mas en operativos que en administrativos, segun las
encuestas de salidas, la rotacion es a causa de diversos motivos como la imposibilidad de
crecimiento laboral, insatisfaccion con la remuneracion laboral, motivos de estudio, problemas

de salud de algun familiar, etc.

En funcion a la informacidn presentada, se planted la siguiente interrogante: ¢Cuél es
la relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la motivacion laboral

en los colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao?
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1.2. Antecedentes

1.2.1. Antecedentes internacionales

Posso (2022) en Ecuador, realizé una investigacion con el proposito de conocer la
relacion entre motivacion laboral y la rotacion del personal de una empresa azucarera de Quito.
El estudio fue de tipo correlacional, cuantitativo y no experimental, la muestra estuvo
conformada por 163 colaboradores, quienes fueron evaluados con instrumentos disefiados y
validados por el propio investigador. Los resultados reportados en la investigacion informaron
que la motivacion laboral presenta relacion significativa (p=.000) e inversa con la rotacion del
personal (r=-.902**) en los colaboradores de una empresa azucarera. El autor concluye que,
cuanto mayor es la motivacion en el trabajo, menor seria la rotacion laboral en el personal de

una compaiiia azucarera.

Herrera et al. (2022) en México, desarrollaron una investigacion con la finalidad de
determinar la relacién entre motivacion y reconocimiento laboral en una empresa del rubro
hotelero. El estudio fue de tipo correlacional, no experimental y transversal, la muestra estuvo
conformada por 86 colaboradores, quienes fueron evaluados con los cuestionarios disefiados
por Gutiérrez para la valoracion de ambos constructos. Los resultados indicaron que existe
correlacion significativa (p=.000) y directa (r=.740**) entre la motivacion y el reconocimiento
laboral en trabajadores de una empresa hotelera. Los autores de la investigacién concluyeron
que cuanto mayor es el reconocimiento en el trabajo, mayor es también la motivacion de los

empleados hacia su labor.

Igualmente, Pimentel (2021) en México, efectud un estudio destinado a conocer la
relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en una empresa
manufacturera de Baja California. El estudio fue de tipo correlacional, de enfoque cuantitativo

y no experimental, la muestra estuvo conformada por 367 trabajadores, los cuales fueron
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evaluados por medio de la escala de motivacion laboral de Alvarez y Flores, junto con el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los resultados indicaron que
existia una correlacion significativa (p=.000) y ademas directa (r=.467**) entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en los participantes. Finalmente, el autor concluye que,
la motivacién laboral, repercute en el compromiso que el colaborador asume al interior de su

organizacion, situacion que puede incidir en su permanencia al interior de la misma.

Bohdrquez et al. (2020) en Ecuador, investigaron la variable motivacion laboral junto
con el desempefio laboral en colaboradores del sector publico en la provincia de Canton
Salinas, la investigacion fue cuantitativa, transversal y basica. La muestra estuvo conformada
por 157 personas pertenecientes a la gerencia de administracion de un municipio, quienes
fueron evaluados con un instrumento disefiado y validado en el propio estudio. Los resultados
indicaron que los colaboradores evaluados mantienen un adecuado grado de motivacion
laboral, el cual se caracteriza por predominar a nivel de equidad y recompensas en un 52.2%,
seguido por las necesidades de fisiologicas predominando para el 45.2% vy finalmente
necesidades de poder para el 40.7%. Los autores concluyen gue la presencia de una elevada

motivacion laboral incide en el desempefio de las y los trabajadores participantes del estudio.

Finalmente, Rodriguez (2019) en Ecuador, llevé a cabo una investigacion con la
finalidad de conocer la motivacion laboral que percibian trabajadores del rubro financiero en
Ambato. La investigacion fue no experimental, de enfoque cuantitativo y transversal. La
muestra estuvo conformada por 137 colaboradores entre hombres y mujeres. El instrumento
empleado por el investigador fue el cuestionario MBM, disefiado por Marshall. Los resultados
dieron a conocer que la motivacién laboral fue alta para un 27% de evaluados predominando
en ella las necesidades de autorrealizacion. El autor concluye que, para los trabajadores

evaluados existe baja presencia de motivacion laboral, detectando que los elementos mas
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significativos que repercuten en la misma son: la autoestima en el trabajo y posibilidades para

sentirse autorrealizados en las tareas que efecttan.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Babilon y Carbajal (2022) en Lima, desarrollaron una investigacion cuyo objetivo se
centrd en relacionar las variables motivacion laboral y rotacion voluntaria en colaboradores
que realizan labores de call center, la muestra estuvo conformada por 763 personas que
desempefian labores de ventas, los cuales fueron evaluados a través de los instrumentos: Escala
de Motivacion de Steers y Braunstein, junto con el Inventario de personalidad con tendencia a
la rotacion laboral voluntaria temprana (IPTR) disefiado por Kaneko. La investigacién fue de
tipo correlacional y de disefio no experimental, los resultados que dieron a conocer los
investigadores refieren existencia de correlacién significativa (p=.001) e inversa (r= -.180**)
entre las variables de estudio, finalmente concluyen que cuanto mayor es la motivacion en las

y los colaboradores, menor se presenta la incidencia de rotacion voluntaria en dicho personal.

Lopez y Quispe (2022) efectuaron una investigacion en Arequipa con el objetivo de
determinar la relacion entre las variables; motivacion laboral y rotacion de personal en
trabajadores del sector mineria. La investigacion fue basica, de disefio no experimental,
correlacional y de enfoque cuantitativo, la muestra estuvo conformada por 196 colaboradores,
los cuales fueron evaluados con cuestionarios disefiados y validados en la propia investigacion.
Los resultados dieron a conocer que la motivacion laboral se relaciona de forma significativa
(p=.000) e inversa con la rotacion de personal (r=-.894**). Los autores concluyen que cuanto
mayor sea la motivacion en los colaboradores, menor seria la rotacion de dicho personal que

labora en el sector mineria.

Palomino y Sandonas (2021) en el Callao, realizaron un estudio destinado a conocer la

relacion entre personalidad con tendencia a la rotacion voluntariay compromiso organizacional
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en colaboradores de una empresa dedicada al servicio de Call center. El estudio fue de tipo
correlacional, con un disefio no experimental y cuya muestra estuvo conformada por 319
teleoperadores, los cuales fueron evaluados con el Inventario de Personalidad con tendencia a
la Rotacion Laboral Voluntaria Temprana (IPRL) de Kaneko, junto con el Cuestionario de
compromiso organizacional (TCM) disefiado por Meyer y Allen. Los resultados de la
investigacion dieron a conocer que existe correlacion significativa (p=.000) e inversa entre las
variables (r=-.675**). Los autores concluyeron que cuanto mayor es la presencia de intencién
a la rotacion en el colaborador, menores serian sus niveles de compromiso afectivo, de

continuidad y normativo hacia la organizacion.

Jaime (2020) en el distrito del Cercado de Lima, desarrollé una investigacion con la
finalidad de evaluar la relacion entre personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de comunicaciones. El trabajo
fue de tipo correlacional, de enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. La muestra
estuvo constituida por 118 trabajadores entre varones y mujeres desde los 18 a 48 afios, quienes
fueron evaluados con el Inventario de personalidad con tendencia a la rotacién laboral
voluntaria (IPTR) disefiado por Kaneko, junto con la escala de Compromiso organizacional de
Meyer, Allen y Smith. Los resultados reportados por el investigador informaron que el
compromiso organizacional solo llegaba a correlacionarse con las dimensiones: autoconfianza
(p=.030; rho=.199%*) y seguridad (p= .016; rho=.222*) de la personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria. El autor concluye que, cuanto mayor sea el compromiso hacia la
organizacion por parte de las y los colaboradores, mayor también seria su autoconfianza y
seguridad, por ende, menor seria la probabilidad de contar con una personalidad con tendencia

a la rotacidén voluntaria.
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Echeverria (2018) realiz6 una investigacion en el Callao, con la finalidad de conocer la
relacion entre motivacion laboral y personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en
colaboradores que realizan labores de agentes de seguridad. El estudio fue de tipo correlacional,
de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, la muestra estuvo constituida por 225 agentes
de seguridad quienes fueron evaluados con el Inventario de personalidad con tendencia a la
rotacion laboral voluntaria temprana (IPTR) disefiado por Kaneko, junto con la escala de
motivacion laboral de Steers y Braunstein. Los resultados refirieron que no existia correlacion
significativa (p= .399; rho= -.053) entre las variables motivacion laboral y personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria, no obstante, el autor comenta que la motivacion de logro
con la tendencia a la rotaciéon voluntaria si mantienen una relacion significativa (p=.000) e
inversa (rho -.313**). El autor concluye que cuanto mayor es la motivacion de logro, menor

seria la tendencia a la rotacion voluntaria en los evaluados.

Sandoval (2018) desarroll6 una investigacion en Chiclayo con el objetivo de determinar
la relacion que existe entre la motivacion laboral y la rotacion de personal de la Oficina
Ejecutiva de Cooperacion Técnica de la Oficina General de Asesoria Técnica del Instituto
Nacional de Salud de Lima. El autor evalud a 28 empleados a través de cuestionarios disefiados
en la propia investigacion, obteniendo entre los principales resultados que existe relacion entre
las variables (p=.000; r=.711**), ademas, el 57.1% de los empleados entrevistados tuvo una
tendencia promedio a la rotacion laboral, seguida por el 35.7% bajo y el 7.1% alto; mientras
que, los factores de la rotacion laboral tales como satisfaccidn/insatisfaccion (53.6%),
percepcion (50%), valores/contingencias (60.7%) se encuentran en el nivel promedio y, en el
nivel alto, prevalece el factor expectativas con el 32%. A modo de conclusion, el autor
menciona que la relacion entre la necesidad fisioldgica de motivacién y los factores satisfaccion
y expectativas laborales de rotacidn, presentaron una correlacion directa y altamente

significativa.
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1.3 Objetivos
1.3.1. Objetivo General

OG: Determinar la relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria

y la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao.

1.3.2. Objetivos especificos

OEL: Determinar la relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria
y las dimensiones de motivacion laboral en los colaboradores de la empresa “Olva Courier”

del Callao.

OE2: Determinar la relacién entre la motivacion laboral y las dimensiones de
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en los colaboradores de la empresa “Olva

Courier” del Callao.

OE3: Describir los niveles de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, en

general y por dimensiones, en los colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao.

OE4: Describir los niveles de motivacion laboral, en general y por dimensiones, en los

colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao.

OES5: Describir la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, segin sexo,
grupo de edad, nivel de estudio, tiempo en el puesto y carga familiar, en los colaboradores de

la empresa “Olva Courier” del Callao.

OEG6: Describir la motivacion laboral segun sexo, grupo de edad, nivel de estudio,
tiempo en el puesto y carga familiar, en los colaboradores de la empresa “Olva Courier” del

Callao.
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1.4. Justificacion

Desde una perspectiva teodrica estudios recientes sobre la rotacion cuentan con un
modelo solido estudiado en sus inicios por Douglas (como se cito por Avila et al., 2017) quien
hasta la actualidad ha servido de base para otros autores que, a lo largo de la historia, han
construido instrumentos tomando como base dicha prueba. En nuestro medio, Kaneko (2013)
investigador peruano, realizando una serie de analisis de los distintos instrumentos que median
la rotacién de personal cred un inventario de medida de la tendencia a la rotacion voluntaria de
personal cuya finalidad es el evaluar los rasgos de la personalidad, tales como: compromiso,
autoconfianza y seguridad, que predisponen a un candidato a realizar abandono de trabajo, en

un plazo no mayor a un mes de haber sido contratado.

Desde la perspectiva social la personalidad con tendencia a la rotacion es una de las
manifestaciones del comportamiento que se expresan en diversos factores como el
compromiso, seguridad y autoconfianza; ademas, es sabido que estas son predisponentes para
que los colaboradores se sientan motivados y esto se refleje en un buen desempefio laboral; por
ende, con esta investigacion se pretendid aportar, de manera significativa, los datos obtenidos
a la organizacion para que se realicen camparias y/o actividades que fomenten la importancia

de un buen soporte laboral para un mejor desempefio de los colaboradores.

Por altimo, esta investigacion tuvo como principal propdsito el identificar y contrastar
informacidn que sea relevante respecto a la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria
y como ésta guarda relacion con la motivacion laboral, especificamente en la provincia del
Callao. Los hallazgos son presentados en forma de datos concretos que serviran de base para
futuras investigaciones y, de darse el caso, implementar medidas de prevencion y/o promocién
en los colaboradores y de ser exitosa la intervencion, replicarlo en otras organizaciones del

distrito.
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1.5 Hipotesis
1.5.1. Hipotesis General

HG: Existe relacion negativa entre la personalidad con tendencia a la rotacion

voluntaria y la motivacion laboral en colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao.

HGO: No existe relacién negativa entre la personalidad con tendencia a la rotacion

voluntaria y la motivacion laboral en colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao.

1.5.2. Hipotesis Especificas

HE1: Existe relacion negativa entre la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria y las dimensiones de motivacion laboral en colaboradores de la empresa “Olva

Courier” del Callao.

HEO: No existe relacion negativa entre la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria y las dimensiones de motivacion laboral en colaboradores de la empresa “Olva

Courier” del Callao.

HE2: Existe relacion negativa entre la motivacion laboral y las dimensiones de la
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en colaboradores de la empresa “Olva

Courier” del Callao.

HEO: No existe relacion negativa entre la motivacion laboral y las dimensiones de la
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en colaboradores de la empresa “Olva

Courier” del Callao.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Bases teoricas sobre el tema de investigacion

2.1.1. Rotacion de personal

El termino rotacion ha ido evolucionando a través del tiempo al tomar en cuenta
distintos aspectos y modificando cada vez mas sus variables a traves de los afios, Douglas
(como se cit6 en Avila et al., 2017) es el primer autor en utilizar el término y describirlo como
un cambio rapido de posicion incrementado en al menos cuatro formas, siendo la mas
importante la migracion; posteriormente Reyes (como se citd en Avila, 2017) diferencia a los
trabajadores que salen de la empresa y son sustituidos de aquellos que, tras su salida, su puesto
no es ocupado por otro; esta diferencia es empleada para reconocer los niveles de rotacion

laboral de un reajuste o reduccion de personal.

Por su parte Pigors y Myers (como se citaron en Cancho, 2017) introducen los términos
de rotacidn evitable y rotacion inevitable en donde identifican a la rotacion del personal como
el grado de movilidad interna de los empleados. Ya sea esta evitable o inevitable; esta puede

dividirse en dos clases:

e Ingresos y salidas de la compafiia (temporalidad de trabajo): Promueve la
estabilidad de la compafiia logrando que esta circulacion de empleados aporte a la
organizacion personal nuevo que recién se integran a la empresa.

e Cambio de empleados en la organizacion (movilidad interna): Esta puede beneficiar
a la organizacion tras la formacién de buenos equipos de trabajo integrados por

trabajadores que se movieron dentro de la empresa.
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Es Chiavenato (como se cito en Medina et al., 2017) quien asegura que las definiciones
y clasificaciones empleadas son validas para el entorno de las organizaciones actuales y define
a la rotacion como “la fluctuacion de personas entre una organizacion y su ambiente”. El
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se determina por el volumen de

personas que ingresan y salen de la organizacion (p. 51).

Finalmente, Catunta (2016) menciona algunas causas de rotacion de los colaboradores,
entre ellas se encuentra la capacitacion o experiencia insuficiente para llevar a cabo
adecuadamente los requisitos del trabajo, la presencia de personalidad desadaptativa, poca

confianza, falta de compromiso, junto con la inseguridad.

2.1.1.3. Consecuencias de la rotacion. Hoy en dia la desvinculacion de los
colaboradores es mas comin y se debe a distintos factores socioeconémicos y de
autorrealizacion, afectando esto a la productividad y economia de la organizacién. Prieto

(2013) menciona tres tipos de costos:

e Costos primarios: son aquellos relacionado en el reemplazo del colaborador.

- Gastos de reclutamiento y seleccion: relacionado con gastos de publicacién de
vacantes en diversos medios (periddicos, bolsas de trabajo, etc.), inversion en
evaluaciones psico laborales, etc.

- Gastos de registro y documentacion: gastos relacionados a los colaboradores de
nuevo ingreso, como son documentacion personal (registro), apertura de una
cuenta en el banco, procesamiento de informacion, etc.

- Gastos de provision: gastos asociados a las capacitaciones y supervision de los
colaboradores de reciente ingreso.

- Gastos por separacion: pagos realizados en la liquidacion.
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e Costos secundarios: abarca los efectos que origina la fluctuacion en la productividad
de la organizacion y en el personal.

- Consecuencias en la produccién: asociado al tiempo de adaptacion del nuevo
personal y, por ende, a la perdida de manufactura, incidiendo a una baja
produccion.

- Consecuencias en el comportamiento del personal: relacionado con la parte
emocional; es decir la sensacidn que se trasmite por el abandono del puesto y
por el ingreso del nuevo personal.

- Costos extralaborales: relacionada a gastos de horas extras, aumento del costo
unitario de produccion, inversion en la capacitacion nuevo personal.

- Costos extra operativo: gastos adicionales que inciden en la produccion (errores)
por la inexperiencia del colaborador ingresante.

o Costos terciarios: son los efectos que se miden a mediano y largo plazo.

- Incremento de salario al nuevo personal y la modificacién salarial a los demaés

integrantes de la organizacion, debido a la competencia y con el fin de retener

y/o atraer al nuevo talento a la organizacion (Medina et al., 2017).

2.1.2. Teorias 0 modelos de la rotacion de personal

2.1.2.1. Modelo de March y Simon. Refieren que la rotacion voluntaria es el efecto
racional adquirido por el colaborador de no seguir siendo parte de la organizacion, la cual
depende de dos factores por un lado el deseo de abandonar la empresa y, en segundo lugar,
pensar en lo factible de hacerlo (March & Simén, 1958). El deseo de retirarse de la empresa
estd vinculado con la satisfaccion que manifiesta la persona con su trabajo, aquellas
oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion, los beneficios recibidos, el climay la

remuneracién cuanto menor sea su entusiasmo mayor serd su deseo de desvincularse de la
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organizacion. De la misma forma el deseo de abandono esta vinculado con la percepcion de la
persona sobre la facilidad de oportunidades que puede encontrar en otras empresas (Salazar,

2016)

2.1.2.2. Modelo de Mobley. Busca identificar aquel factor que lleva al colaborador a
desvincularse voluntariamente de la empresa para ello disefi6 un modelo denominado vinculos
0 uniones intermedias en donde pone hincapié en la insatisfaccién del colaborador al ver
mermada sus oportunidades de crecimiento, las condiciones laborales, un horario inflexible y
un clima laboral inadecuado, conllevando esto a dos tipos de respuesta; la primera en el
pensamiento de desvinculacion con la organizacion y la busqueda de nuevas oportunidades de
crecimiento (Mobley, 1967) por el contrario, la segunda asociada a las consecuencias de la
insatisfaccion como absentismo, disminucion de productividad y falta de compromiso hacia las
actividades propias de su puesto (Castillo, 2016). Proponen cuatro factores determinantes de la

rotacién voluntaria; estas son:

e Lainsatisfaccion del colaborador con su entorno laboral, oportunidades, beneficios
para su crecimiento personal y profesional; es decir, necesidades que la empresa no
le brinda.

e El punto de vista que tiene la persona sobre su actual trabajo.

e Las oportunidades de empleo que percibe de otras organizaciones.

e Los valores y condiciones no laborales que tiene la persona hacia la empresa que

genera mantenerse o desvincularse de la organizacion. (Castillo, 2016)

2.1.2.3. Modelo de inversion de Farrell y Rusbult. Intentaron explicar el compromiso
organizacional, entendiendo por ello “el estado de obligacion del individuo hacia el resultado
de su comportamiento” y este compromiso fue relacionado a la probabilidad de que un

empleado deje su trabajo o influya en él a sentir sentimientos de union y afecto hacia la
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organizacion (Farrell & Rusbult, 1981, p. 46). Por lo tanto, el grado de compromiso puede
reflejar la intencion de permanecer o abandonar a una organizacion. Este modelo fue probado
por ellos mismos en una simulacion de trabajo dentro de un laboratorio y con una investigacion
local en trabajadores del sector industrial. Los resultados mostraron que la recompensa laboral
y los costos del trabajo predicen fuertemente la satisfaccion laboral; asimismo la combinacién
de recompensas, el valor de los costos, el valor de las alternativas y el tamafio de la inversion
predicen fuertemente el compromiso del trabajo y éste, a su vez predice la rotacion de personal

(Hernandez et al., 2013).

2.1.2.4. Modelo de la motivacion dinamica de Fitchman. El autor refiere que cada
individuo estd motivado para llevar a cabo alguna actividad, variando en intensidad
dependiendo de las recompensas obtenidas; su teoria pone énfasis en conocer las necesidades
de los colaboradores para menguar la fluctuacion laboral, por lo cual se sustenta de la teoria de
Maslow y la teoria econdmica para comprender las altas tasas de rotacion, asi las necesidades
pueden clasificarse en necesidades primarias, aquellas primordiales para retener al colaborador
y secundarias (necesidades sociales y psicoldgicas) son aquellas que obstaculiza el proceso de
motivacion para manejar la desvinculacion del colaborador con la organizaciéon (Fitchman,
1988). Por otro lado, la teoria econdémica la define como el costo de oportunidad la cual se basa
en hacer parte del equipo a un colaborador capacitado y experimentado en el puesto para un
optimo desempefio, por el contrario, un colaborador no adecuado es aquel que no tenga la
practica y conocimiento le genera desmotivacién y el abandono de sus funciones y para la

empresa egresos en un nuevo proceso de reclutamiento y seleccién (Tamayo, 2014).

2.1.2.5. Modelo de Lee y Mitchell. Lee y Mitchell (como se citaron en Tamayo, 2014)

plantean cuatro causas de rotacion voluntaria descritas a continuacion:
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e La existencia de un shock o evento impactante que genera la conducta del
desvinculo, es decir, una evaluacion de las posibilidades y consecuencias de sus
acciones.

e El desarrollo de una adhesiéon con la empresa; se presenta posterior al shock, y
vincula al colaborador con la organizacion; sin embargo, si esta causa un perjuicio
su adhesion disminuira y originaria el desvinculo con su trabajo.

e Busqueda de identificacion con otra empresa; al igual que el anterior, también se
presenta luego del shock, en este punto existe una alternativa de empleo, y a
diferencia del segundo proceso, la evaluacion realizada sea positiva o negativa dara
como resultado el abandonar la organizacion.

e La Gltima causa no implica al shock como determinante de rotacidn, al contrario,
menciona aquellas metas alcanzadas del colaborador; si estas son positivas la
persona se comprometera con la organizacion, por el contrario, si estas son
negativas incidird en la busqueda de alternativas de trabajo con mejores

oportunidades.

2.1.3. Personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria

2.1.3.1. Definiciones. A continuacion, se describen las principales definiciones sobre
la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, el primer concepto es el brindado por
Kaneko (2013) quien define a dicho constructo como un estilo de vida laboral caracterizado
por la inseguridad, dificultad para comprometerse y poca confianza en las capacidades para

asumir tareas complejas.

Por su parte, Bernardo (2018) infiere que se trata de personas que suelen abandonar por
lo general en corto tiempo su dindmica laboral y se caracterizan por haber presentado baja

productividad en dichas labores.
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Del mismo modo, Casamayor (2020) describe la personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria, como un conjunto de caracteristicas donde la persona suele mostrar
inseguridad, problemas y/o dificultades para el establecimiento de compromisos, junto con un

bajo nivel de confianza en sus propios recursos para aceptar labores complejas.

Asi también, Salvaggio y Sicardi (2014) la definen como un conjunto de atributos que
inclinan a la persona a dejar su trabajo, producto de la inseguridad percibida en el sujeto

respecto a su rol o labor.

Cano y Nufiez (2022) definen esta variable como un estilo donde la persona mantiene
conductas de indecision, lo cual genera dificultades para involucrarse en su actividad laboral y

una falta de seguridad respecto a sus habilidades laborales.

Para Babilon y Carbajal (2022) significa la tendencia de un colaborador al abandono

recurrente de su trabajo basado en sus propias motivaciones.

Finalmente, Rosales (2019) la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria como
un conjunto de rasgos en el trabajador que dan lugar a la decision de su salida intencional o

espontanea de su centro de trabajo al que pertenecia.

2.1.3.2. Dimensiones. Kaneko (2013) como parte de numerosas investigaciones acufia
el término de personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y a su vez da a conocer que
dicho constructo logra explicarse a través de tres componentes o dimensiones, los cuales son:
compromiso, autoconfianza y seguridad, en las proximas lineas se detalla su significado y

relevancia:

Se entiende por compromiso, a la capacidad que mantiene el colaborador para cumplir
con las responsabilidades, obligaciones, deberes o promesas asumidas, en pocas palabras su

capacidad para realizar los deberes. Cuando se presenta la tendencia a la rotacion voluntaria,
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el colaborador suele manifestar niveles bajos de compromiso, es decir, dificultades para
comprometerse con su labor, ademas, este componente suele actuar como mediador entre la

percepcion organizacional y la rotacion (Kaneko, 2013).

Una segunda dimension es la autoconfianza, la cual es definida por Kaneko (2013)
como la capacidad para llevar a cabo una tarea compleja y desafiante sin temor o duda, es decir,
larespuesta idonea o suficiencia para asumir y llevar a cabo las funciones retadoras de su puesto
laboral o faenas dificiles. Este factor en concordancia con la rotacion voluntaria se manifiesta

con bajos niveles, es decir, poca confianza para la realizacion de tareas desafiantes y complejas

El tercer y Ultimo componente es la seguridad, la cual es explicada por Kaneko (2013)
como la capacidad para tomar decisiones con firmeza, sin vacilar ni cambiar constantemente
de opinidn, es decir, la persona segura cuenta con caracteristicas de determinacion y conviccion
frente a la labor, una personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria suele tener dificultades
en este al igual que en los demas factores, por tanto, la seguridad se manifiesta en bajos niveles,
es decir, como inseguridad para la toma de decisiones, personas que suelen ser inestables y

tienden al abandono y ausentismo.

Finalmente, Kaneko (2013) explica en cuanto a sus dimensiones que una personalidad
con tendencia a la rotacién voluntaria mantiene los siguientes rasgos; poco compromiso, junto
con un bajo nivel de confianza en las capacidades e inseguridad respecto a la toma de

decisiones.

2.2. Bases teoricas de la motivacion laboral

2.2.1. Definicion

Gonzélez (como se citd en Sum, 2015) afirma que es un proceso interno y propio de

cada persona; es la mediacién entre la personalidad y la forma en como se desenvuelven los
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individuos en sus actividades; ademas, sirve para regular la actividad del sujeto, propdsitos u
objetivos que considere necesarios y/o deseables; es por ello que se requiere esclarecer su

eficiencia de manera que tenga exitos en su empefio.

2.2.2. Teorias sobre motivacion

2.2.2.1. Teoria de McClelland. McClelland (como se cité en Sanchez, 2015) describe
tres necesidades de las personas, la cual puede ser aprendida o adquirida, como resultado de la
experiencia del sujeto en el entorno donde se desarrolla; por ello, menciona a la necesidad como
factor predominante para la motivacion, conduciendo a la persona al progreso y la perfeccion
de los propositos que se plantea, logrando el éxito tanto en el aspecto personal, profesional y
laboral. McClelland centra su teoria en tres necesidades; estas son necesidad de logro,

necesidad de afiliacion y necesidad de poder; a continuacién, describiremos cada una de ellas:

A. Motivacion de Logro. Relacionado al deseo de tener un buen resultado en cada una
de las actividades, motiva a la persona a buscar éxito, sentir satisfaccion al superar obstaculos
y alcanzar metas, sin importarle la recompensa material solo la satisfaccion personal y
reconocimiento. Las personas con motivacion de logro, segun Carver & Sheier (2014)

presentan las siguientes caracteristicas:

e Prefieren de tareas complejas ya que estas tareas le dan mayores desafios y
pueden poner a prueba su habilidad y alcanzar el éxito.

e Resistencia al fracaso, buscan mejorar su desempefio y rendimiento realizando
sus actividades con mas eficacia que otros, buscando alcanzar las metas
planteadas.

e Eltrabajo en equipo lo realizan con personas competentes para poner en practica

sus habilidades.
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e Afrontan con seguridad situaciones nuevas sobre las que no tienen préactica
(confianza).

e Capacidad de trasformar y crear; buscan participar en actividades y/o proyectos
innovadores, para alcanzar las metas planeadas, en un periodo breve y de forma

eficaz.

B. Motivacion de Poder. Tipo de motivacién en donde la persona influencia en otros,
buscando el reconocimiento social; se manifiesta en la busqueda de posiciones de autoridad,
respeto y/o estatus. Las personas con motivacion de poder les atrae el reconocimiento, la
valoracion y el sentirse indispensable. Respecto a su manifestacion, el autor menciona que este
tipo de motivacion se llega manifestar de dos formas; una negativa, la cual se relaciona con el
dominio o control y, la otra positiva, cuando se fomenta en las personas el despertar de sus
habilidades para el alcance de sus objetivos. Carver & Sheier (2014) mencionan que las

personas con motivacion de poder poseen las siguientes caracteristicas:

e Buscan dirigir e influir en los demas.
e Toman una actitud asertiva en su entorno.
e Son grandes lideres si fijan su poder en dirigir a las personas en alcanzar sus metas

personales.

C. Motivacion de Afiliacion. McClellan (como se citd en Sanchez, 2015) define la
afiliacion como el deseo de tener relaciones interpersonales amigables, cercanas y sociables,
mientras que, Atkinson et al. (como se citaron en Alvarez, 2014) conceptualizaron el término
afiliacion como “establecer, mantener o restaurar una relacion afectiva positiva con otra
persona o personas’; este impulso busca ser satisfecho al querer relacionarse con otras personas
e iniciar relaciones interpersonales (p. 24). Segun Carver & Sheier (2014) las personas con

motivacion de afiliacion presentan caracteristicas tales como:
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Se sienten estimulados mediante la interaccién con su entorno, facilitindoles el
iniciar y establecer amistades.

Se muestran amables y agradables desenado mantener lazos interpersonales con su
medio.

Evaden problemas y trabajos competitivos, buscando la colaboracion y cumplir los
requerimientos de su grupo.

Estudian carreras y se desempefian en labores en donde haya de por medio

interaccion con personas.

2.2.2.2. Teoria de Maslow. Maslow (como se cito en Royo, 2015) identific y disefid

una jerarquia de cinco necesidades instintivas y de origen hereditario, que podian ser

modificadas por el aprendizaje, por los intereses sociales y el miedo a la desaprobacion, y que

son propias de la persona influyendo y dirigiendo su comportamiento. Estas necesidades fueron

presentadas en una piramide denominada piramide de Maslow y propuestas en orden

jerarquico. Estas necesidades son las siguientes:

Necesidades fisiologicas: Se encuentra las necesidades basicas la cual es
fundamental para la subsistencia (alimentacion, sed, proteccion y sexo). También
se les llama necesidades bioldgicas y surge desde que nacemos.

Necesidades de seguridad: Incluyen el deseo de proteccion, seguridad y ausencia de
dolor, la cual lleva a la persona a evadir peligros. Es satisfecha al contar con un
seguro médico, con un lugar seguro donde vivir, beneficios, etcétera.

Necesidades sociales: Se encuentra las relaciones interpersonales, sentido de
pertenencia y aceptacion, asi mismo esta necesidad es satisfecha cuando la persona

se siente parte de un grupo.
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Necesidades de estima: Una vez alcanzado la necesidad social, la cual nos brinda el
sentido de aceptacion de nuestro entorno, se busca la estima interna mediante el
respeto por nosotros, la autonomia y el logro, ademas se busca obtenerlo de nuestro
grupo a manera de estatus y reconocimiento social. La satisfaccion de esta necesidad
permite a la persona tener fortaleza, confianza y valor, las cuales contribuyen a ser
mas competentes y productivos en cada uno de sus actividades.

Necesidades de autorrealizacion: Es la cima de la jerarquia, en la cual la persona
desarrolla sus capacidades, talentos, habilidades y aptitudes para alcanzar su
potencial y autorrealizarse. Maslow refiere que, si bien podemos alcanzar cada una
de las otras necesidades, pero no la Gltima de su jerarquia nos sentiremos frustrados

e intranquilos.

Maslow (como se citd en Royo, 2015) disefid una lista caracteristica de la persona

autorrealizada.

Una apreciacion mas eficiente de la realidad. Significa que la persona autorrealizada
percibe a su entorno de manera clara y objetiva evitando los prejuicios.

Aceptacion de si mismo, de los demas y del medio, La persona que ha alcanzado la
cima de la jerarquia aceptan sus fortalezas como sus debilidades, no adoptan una
imagen por aparentar lo que no son y no se siente culpables por sus errores, asi
mismo acepta las debilidades de los demas.

Espontaneidad, sencillez y naturalidad, las personas autorrealizadas pocas veces
ocultan sus sentimientos o emociones.

Se concentran en los problemas fuera de si mismos, una meta o inspiracion es una
condicion para la autorrealizacion, las personas encuentran satisfaccion en el trabajo

y en el alcance de sus objetivos definidos.
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e Son autdonomos e independientes.

e Frescura de la apreciacion, Las personas autorrealizadas aprecian su contexto como
algo unico, al igual que sus experiencias.

e Experiencia mistica 0 cumbre, Las personas en este punto se sienten confiada y
decidida en cada paso que da.

e Interés social, poseen capacidad de empatia por su entorno.

e Relaciones interpersonales profundas, las personas autorrealizadas tienden a tener
un circulo de amigos no tan grande pero duraderos.

e Estructura democratica del caracter, Las personas que alcanzan la autorrealizacion
aceptan la diversidad de conductas y personalidad de todo su entorno, no mostrando
perjuicio por raza, ideologia, religion, etcétera.

e Creatividad, las personas autorrealizadas son Gnicas en su trabajo y en cada aspecto
de su vida, son flexibles, abiertos a nuevas experiencias, espontaneos y capaces de
cometer errores y aprender de ellos.

e Resistencia a la aculturacion, Las personas autorrealizadas logran autonomia, y
dependencia, lo cual le ayuda a oponerse ante las influencias de su entorno para

actuar, decir o pensar de cierta manera.

2.2.2.3. Teoria Herzberg. Denominada de los dos factores o de motivacion e higiene,
presenta la premisa de que la relacion de un colaborador con el trabajo es fundamental y que la

actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien podria determinar el éxito o el fracaso.

Herzberg (como se citd en Lopez & Romero, 2015) en su investigacion relaciona
factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y los factores extrinsecos con la insatisfaccion;

siendo que, durante los factores de higiene, la politica, administracion de la compaiiia,
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supervision y el salario cumpliran un factor indispensable para mantener satisfechos a los

colaboradores.

e Factores higiénicos, Son los agentes extrinsecos que motivan a la persona en su
entorno laboral, la cual incluye, el ambiente, instalaciones, sueldo, beneficios
sociales, las relaciones entre gerencia y colaboradores, las oportunidades de
crecimiento, los reglamentos, las relaciones interpersonales, etc.

e Factores motivadores, Son los factores intrinsecos que obtiene el colaborador por
su trabajo desempefiado, conllevandole a que puede alcanzar su satisfaccion y
aumente su productividad, mediante las oportunidades de progreso y crecimiento
profesional, el reconocimiento de logros alcanzados, tener mayores

responsabilidades y en la libertad de decidir como llevar a cabo el trabajo.

2.2.2.4. Teoria X'y Y. Después de estudiar y observar la relacion entre los gerentes y
colaboradores Douglas (como se citd en Palomino, 2017) propuso dos enfoques del
comportamiento de las personas en la organizacion, uno negativo (teoria X) y la otra positiva

(teoria ).

En la teoria X, encontramos personas a las que no le agrada el trabajo, no tienen
ambiciones, anhelos, ni ganas de superarse, son ociosos, evaden las responsabilidades y
oportunidades, asi mismo buscan seguridad por lo cual buscan ser dirigidos en cada una de sus
actividades. Por el contrario, en la teoria Y, las personas ubicadas aqui les gusta el trabajo, son
creativos, tienes ambiciones, metas fijadas, buscan mayores retos y responsabilidades y no

necesitan de ser dirigidos en la culminacion de sus deberes.

2.2.2.5. Teoria ERG de Alderfer. Propuesta por Alderfer (como se citd en

Murrugarrra, 2016) y basada en la teoria de Maslow de la jerarquia de las necesidades; plantea
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tres categorias en una nueva jerarquizacion; esta abarca la necesidad de existencia, relacion y

conocimiento, agrupando en cada una de ellas, dos de las necesidades planteadas por Maslow:

e De existencia: Incluye las necesidades basicas como comida, agua, salario y
seguridad. Esta jerarquia tiene semejanza con las dimensiones fisioldgicas y
seguridad creada por Maslow.

e Derelacion: se ubican las necesidades satisfechas por las relaciones interpersonales,
la interaccion y al pertenecer a un grupo.

e De conocimiento: Incluye las necesidades satisfechas de la persona en la cual

expresa sus capacidades y habilidades hasta lograr su autorrealizacion.

2.2.3. Medios para diagnosticar y evaluar la motivacion

Se emplean diversas herramientas para la evaluacion y posterior diagnostico; entre los

mas empleados segun Olavarria, (2018) tenemos:

e Observacion y valoracion de las actitudes de los trabajadores: La observacion,
siempre que se realice en unas condiciones que garanticen la fiabilidad, se puede
diagnosticar si los trabajadores manifiestan una actitud positiva o0 negativa en
sus actividades y funciones en su puesto de trabajo.

e Entrevistas: Durante el proceso de la entrevista se aplica a los trabajadores que
se van voluntariamente de la empresa, para detectar los factores que generan
insatisfaccion. La informacion recopilada puede ser sistematizada.

e Analisis de las condiciones de trabajo: Si las condiciones no favorecen o no se
ajustan a unos estandares minimos en la empresa, habra un mal clima de trabajo

y muy baja motivacion, con la consiguiente disminucién del rendimiento en las
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actividades de su trabajo. Las buenas condiciones de trabajo ayudan a mejorar
y a tener una mejor productividad y rendimiento en sus actividades.

Buzones de reclamos, quejas y sugerencias Es importante que los colaboradores
estén informados que su opinidn es necesaria para la mejora del ambiente
laboral, es por ello que las reclamaciones y sugerencias deben ser contestadas
en un breve tiempo, asi ellos sabran que sus opiniones son atendidas con mayor
atencion.

Plan de sugerencias: Se deben dar las gracias a todas las sugerencias y expresar
las razones por las que van a ser puestas 0 no en practica. Las empresas
generalmente premian a los empleados por sugerencias que hayan sido Utiles,
esto es algo que ayuda al trabajador y se sentira orgulloso de su labor y muy

motivado para continuar desempefiandolo.
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I1l. METODO

3.1. Tipo de investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, debido a que respondio al
problema de investigacion, considerando la toma de datos cuantificables y con base a la

contrastacion de hipotesis formuladas (Herndndez et al., 2014).

Asimismo, fue de alcance correlacional- descriptivo, pues, por un lado, responde a la
relacion planteada entre dos o mas variables (personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria y motivacion laboral), como también, se orientd a especificar las caracteristicas y
propiedades del comportamiento en cada una de las variables de estudio, ya que la
investigacion busco también describir cada uno de los elementos de estudio, esto de manera

general y por dimensiones (Hernandez et al., 2014).

Por ultimo, la investigacion fue desarrollada bajo el disefio no experimental, ya que no
hubo manipulacion deliberada de variables. Se midié la presentacion en un contexto natural v,
ademaés, fue de corte transversal, ya que, los datos se recolectaron en un solo momento

(Hern&ndez et al., 2014).

3.2. Ambito temporal y espacial

3.2.1. Temporal

La investigacion fue desarrollada dentro de los meses junio de 2022 a mayo de 2023.

3.2.2. Espacial

La informacion fue recolectada en la empresa “Olva Courier”, ubicada en la Avenida

Argentina 4458, en la provincia del Callao.
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3.3. Variables

3.3.1. Definicion conceptual

3.3.1.1. Tendencia a la rotacion voluntaria. Kaneko (2013) la define como aquella
caracteristica de inseguridad, con dificultad para comprometerse y poca confianza en la

capacidad para asumir tareas complejas.

3.3.1.2. Motivacion laboral. McClelland (como se cité en Sanchez, 2015) describe tres
necesidades de las personas, la cual puede ser aprendida o adquirida, como resultado de la
experiencia del sujeto en su entorno donde se desarrolla, como fueron sus modelos también

seran sus niveles de necesidades.

3.3.2 Definicién operacional

3.3.2.1. Tendencia a la rotacion voluntaria. Puntuaciones halladas por medio de las
respuestas dadas por los participantes respecto al Inventario de personalidad con tendencia a la
rotacion laboral voluntaria (IPTR; Kaneko, 2013) instrumento que cuenta con una estructura
de tres componentes: compromiso, autoconfianza y seguridad, evidenciando las siguientes
opciones de respuesta: totalmente en desacuerdo =1, en desacuerdo =2, algunas veces =3, de

acuerdo =4 y totalmente de acuerdo =5.

3.3.2.2. Motivacién laboral. Puntuaciones halladas por medio de las respuestas dadas
por los participantes respecto a la Escala de motivacién laboral (EML; Steers & Braunstein,
1976) instrumento gque cuenta con una estructura de tres componentes: logro, poder y afiliacion,
evidenciando las siguientes opciones de respuesta: rara vez/nunca =1, pocas veces =2, a veces

=3, muchas veces =4 y con mucha frecuencia =5.
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3.4. Poblacién y muestra

3.4.1. Poblacion

En esta investigacion, la poblacién estuvo conformada por 680 colaboradores que
representan a la totalidad de colaboradores de la empresa “Olva Courier” del distrito del Callao,
en el ultimo trimestre de 2022 y primer trimestre del 2023.

3.4.2. Muestreo

Se establecio un muestreo de tipo no probabilistico, segin Otzen y Manterola (2017)
en este método se considera la seleccidn de los participantes que cuenten con determinadas
caracteristicas y/o criterios, donde no se emplea el azar para la seleccién de los mismos. La
modalidad empleada fue intencional, es decir, los participantes del estudio son seleccionados
a juicio del investigador, tomando en cuenta principalmente a aquellos sujetos que cumplieron

con los criterios de seleccion preestablecidos:

Criterios de inclusion:

- Colaboradores que hayan laborado mas de seis meses en la organizacion.

- Ambos sexos.

Criterios de exclusién:

- Colaboradores que no hayan firmado el consentimiento informado.
- Aguellos colaboradores que no deseaban participar en la investigacion.
- Aquellos colaboradores que no hayan completado satisfactoriamente los instrumentos

de evaluacion.
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3.4.3. Muestra

La muestra de la investigacion estuvo conformada por 246 colaboradores de la empresa
“Olva Courier”, Callao. El tamafio de la muestra se establecio por medio de una férmula para
la poblacion finita, segln se expresa en la siguiente ecuacion (Morales, 2012):

N * (e, *0,5)°
1+(@©**(N-1)

246

Interpretacion:

N: Tamafio de la poblacion = 680
. Nivel de confianza = 95%

e: Margen de error = 5%

En la tabla 1, se describen las caracteristicas sociodemogréaficas de la muestra
investigada. Los colaboradores pertenecen al area de distribucién con 39.8%, seguido por
colaboradores de despacho con 28%, servicio de carga con 19.1% y canales de atencion con
13%. Asi también, El 93.1% de la muestra es de sexo masculino. La edad de los colaboradores
esta entre los 20 a 62 afios, encontrdndose mayor participacion en el rango de edad de 31 a 40
afios, con el 39.4%. En cuanto al nivel de estudio se detectd que el 44.7% es decir, la mayoria
contaba con secundaria completa. Respecto al tiempo en el puesto laboral se hallé6 que los
colaboradores con 6 afios a mas en el trabajo eran el 49.2%, seguido por aquellos con 2 a 5
afios en el puesto con 33.7% y un 17.1% con 1 aflo 0 menos en la labor al interior de la
organizacion. Finalmente, se logré conocer que el 86.2% de los colaboradores presenta carga

familiar.
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Tabla 1

Descripcion de la muestra de investigacion segun variables sociodemograficas

Variables sociodemogréaficas Fr %

Canales de atencion 32 13%

Area de trabajo Despacho 69 28%
Distribucién 98 39.8%
Servicio de carga 47 19.1%
Sexo Hombre 229 93.1%
Mujer 17 6.9%
De 20 a 30 afios 81 32.9%
Gruno de edad De 31 a 40 afios 97 39.4%
P De 41 a 50 afios 49 19.9%

De 51 afios a méas 19 7.7%
. Secundaria completa 110 44.7%
':S',[\(J%Iige Superior técnico 97 39.4%
Superior universitario 39 15.9%
Tiemoo en el DeOalafo 42 17.1%
Lot labora] D¢ 2 alos a5 afios 83 33.7%
P De 6 afios a més 121 49.2%
Caraa familiar Sin carga familiar 34 13.8%
g Con carga familiar 212 86.2%
Total 246 100%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

3.5. Instrumentos

3.5.1. Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion laboral voluntaria (IPTR)

Ficha Técnica

Nombre inicial: Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion laboral voluntaria

Autor (es) y afio: Kaneko (2013)

Lugar de origen: Lima

Finalidad: Evaluar los rasgos de personalidad que predisponen a la persona a

realizar el abandono de trabajo.
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Administracion: Colectiva e individual
Dirigido a: Adolescentes y adultos
N° de items: 30

Tiempo de administracién: 15 minutos.

Dimensiones/ factores:

e Compromiso: 1, 4, 8, 12, 16, 20, 24, 28.
e Seguridad: 3,5,7,9, 11, 14, 17, 19, 21, 23, 25, 27, 30.

e Autoconfianza: 2, 6, 10, 13, 15, 18, 22, 26, 29.

3.5.1.1. Normas de correccion e interpretacion. El instrumento se logra calificar en
funcion a las siguientes opciones de respuesta: totalmente en desacuerdo =1, en desacuerdo
=2, algunas veces =3, de acuerdo =4 y totalmente de acuerdo =5. Para obtener el puntaje total
se efectlia la suma de las respuestas a cada item, asimismo, permite obtener puntuaciones por
dimensiones, requiriendo para ello la sumatoria de los items correspondientes a cada dimension
para su respectiva interpretacion, es preciso que, durante el procedimiento de calificacion
global se inviertan los items que se encuentran en una orientacién contraria (1, 4, 8, 11, 13, 16,
17, 20, 23, 24, 27, 28 y 29), lo mismo en los items restantes al calificar la prueba por
dimensiones. El instrumento fue disefiado para la realidad limefia (Kaneko, 2013), cuenta con
normas de interpretacion adecuadas al contexto de estudio, en tanto, se pueden observar sus
puntuaciones en percentiles en los anexos de la presente tesis (nivel bajo: hasta 47, nivel medio

de 48 a 68 y alto de 69 a mas).

3.5.1.2. Evidencias de validez y confiabilidad. Fue demostrada mediante multiples

procedimientos, partiendo desde la validez tedrica empirica realizada por el mismo autor de la
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prueba quien se basé en veinticinco trabajos de investigacion cientifica relacionadas a la
personalidad y la intencién de rotacion laboral; sobre la base de los hallazgos, establecié el
constructo de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria temprana. El segundo
procedimiento importante estuvo relacionado con la validez de contenido mediante el juicio de
10 expertos en el tema, cuyas observaciones estuvieron orientadas a la coherencia, relevancia
y pertinencia de los items que permitio la revision y eliminacion de algunos de ellos, quedando
46 items de los 57 inicialmente planteados. Asimismo, los indicadores de la prueba binomial
sefialaron que si existia concordancia entre los jueces por lo que pudo confirmar la validez de

contenido con los 46 items (Kaneko, 2013).

Posteriormente el autor realizd un estudio sobre el indice de homogeneidad
considerando el criterio empirico de 0.20 de Kline (como se citd en Kaneko, 2013) los
resultados mostraron que dos de los items no cumplieron con dicho parametro por lo que el
autor los elimind. El siguiente procedimiento de validez del instrumento fue el analisis factorial
exploratorio cuyos resultados mostraron la reproduccion matematica del constructo tedrico
inicialmente planteado a excepcidn de nueve items que presentaron doble saturacion o fueron

de carga negativa; quedando de este modo 35 items (Kaneko, 2013).

Seguido a ello, el autor realiz6 un analisis de validez factorial confirmatorio empleando
el método de componentes principales con rotacion Oblimin directo; los resultados mostraron
una adecuacion de los items al constructo tedrico con un 31.402% de la varianza explicada y,
basandose en la matriz de componentes rotados, observé que cinco de los items no cumplian
con los criterios de saturacién por los que fueron eliminados por razones de doble saturacion o

presentar carga negativa.

Por otro lado, el autor del instrumento realizé un estudio de validez de criterio, en el

cual determiné si existen diferencias significativas entre dos grupos extremos: “Grupo 1:
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Candidatos que ingresaron a la empresa y abandonaron su puesto antes en un lapso menor a un
mes” y “Grupo 2: Candidatos que ingresaron a la empresa y permanecieron en su puesto mas
de un mes”. Demostrando que los datos procedieron de una distribucién normal, determino6 la
existencia significativa entre puntuaciones medias de ambos grupos donde los mayores indices
lo presentaron el grupo 1; demostrando de esta manera que el instrumento tiene validez de
criterio. Finalmente, el autor realizd un estudio de en el que evalla la especificidad y

sensibilidad alcanzando valoraciones de 0.67 y 0.75 respectivamente (Kaneko, 2013).

En cuanto a la confiabilidad; Kaneko (2013) realiz6 el analisis de consistencia interna
mediante el calculo del coeficiente del alfa de Cronbach alcanzando valores de .837 para la
subescala de Compromiso, .783 para la subescala de autoconfianza y .905 para la subescala de
Seguridad; ademas sefiala un alfa total de .920 que, segun Hernandez et al. (2014) recae en una
confiabilidad alta del instrumento. Aunado a ello, realizd un anélisis de las dos mitades de
Guttman, obteniendo un coeficiente de .921 que representaba una elevada confiabilidad. Por
otro lado, el autor del instrumento realizé un estudio de estabilidad temporal empleando el
método de test y re-test obteniendo coeficientes de correlacion de .803** en la escala
general .534** para la subescala de compromiso, .683** para autoeficacia y .727** para la
subescala de seguridad, representando una alta confiabilidad de la prueba mediante dicho

método.

A. Validez item-test del instrumento. Se realiz6 un procedimiento piloto, con la
finalidad de determinar indicadores de validez basados en el analisis de correlacion item-test
en 100 personas con caracteristicas similares a la muestra, considerandose, los siguientes
valores: puntajes menores a +/-3 en asimetria y menores a +/-10 en el estadistico curtosis, asi
también, correlaciones superiores a .300, en tanto se obtuvo resultados éptimos que pueden

apreciarse en la tabla 2 (Meneses et al., 2013).
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Tabla 2

Validez item-test en el Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion laboral

voluntaria (IPTR; Kaneko, 2013)

Dimension item M DE gl g2 h2 r
1 1.81 0.93 1.24 1.58 0.68 738"
4 1.40 0.68 2.23 7.14 0.70 733"
8 1.46 0.96 2.61 6.57 0.70 624"
Compromiso 12 2.03 1.33 1.29 0.48 0.78 ,425:
16 1.38 0.72 2.57 8.17 0.69 795
20 1.27 0.58 2.31 6.24 0.71 781"
24 1.37 0.65 2.45 9.26 0.76 77
28 1.28 0.64 2.27 7.90 0.75 733"
2 1.72 1.16 1.81 2.45 0.81 822"
6 1.37 1.06 2.94 7.37 0.80 668
10 1.97 1.21 1.25 0.64 0.77 738"
13 2.05 1.08 1.14 1.14 0.79 293"
Autoconfianza 15 2.82 1.34 0.13 -1.11 0.68 415™
18 1.77 1.15 1.59 1.86 0.68 532"
22 1.84 1.30 1.54 1.12 0.75 739"
26 2.08 1.35 1.15 0.13 0.70 747
29 1.65 0.74 1.27 2.81 0.68 328"
3 2.53 1.38 0.55 -0.86 0.65 676"
5 2.15 1.27 0.94 -0.10 0.70 ,660™
7 2.06 1.26 0.99 0.01 0.73 735"
9 2.28 1.33 0.66 -0.71 0.72 755"
11 1.63 0.88 1.43 1.76 0.71 ,358™
14 2.12 1.27 0.90 -0.28 0.72 704
Seguridad 17 1.63 0.92 1.61 2.56 0.71 495™
19 2.15 1.17 0.91 0.10 0.70 725"
21 2.69 1.30 0.46 -0.76 0.77 635"
23 2.01 1.14 0.98 0.11 0.66 397
25 2.08 1.21 1.06 0.36 0.77 776"
27 1.78 0.94 1.21 1.00 0.80 376™
30 3.12 1.35 -0.07 -0.98 0.69 ATT

Nota. M: media; DE: desviacién estandar; g1: coeficiente de asimetria de Fisher; g2: coeficiente de curtosis de

Fisher; h2: Comunalidad; r: correlacion item- dimension

B. Confiabilidad por consistencia interna del instrumento. Se determiné mediante un

analisis de consistencia interna calculando el coeficiente del Omega de McDonald’s,
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obteniendo valoraciones que oscilan de .781 a .915, como también el coeficiente Alfa de
Cronbach con valores entre .763 a .910 que, segun Meneses et al. (2013) indicarian

confiabilidad en el instrumento, tal y como se aprecia en la tabla 3.

Tabla 3

Confiabilidad bajo el método de consistencia interna en el Inventario de personalidad con

tendencia a la rotacién laboral voluntaria (IPTR; Kaneko, 2013)

Omega de

Instrumento Alfa de Cronbach McDonald’s N° de items
IPTR 0.910 0.915 30
Compromiso 0.798 0.873 8
Autoconfianza 0.763 0.781 9
Seguridad 0.856 0.860 13
3.5.2. Escala de motivacion laboral (EML)
Ficha Técnica

Nombre inicial: Escala de motivacion laboral
Autor (es) y afo: Steers y Braunstein (1976)

Lugar de origen: Journal of Vocational Behavior (Estados Unidos).

Adaptacion al Pert:  Ventura (2018)

Finalidad: Identificar y medir la motivacion en el ambito laboral.

Administracion: Colectiva e individual.

Dirigido a: Adultos
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N° de items: 15.

Tiempo de administracion:15 minutos.

Dimensiones/ factores:

e logro:1,4,7,10,13.

e Poder: 2,5, 8, 11, 14.

e Afiliacién: 3, 6, 9, 12, 15.

3.5.2.1. Normas de correccion e interpretacion. El instrumento se logra calificar en
funcion a las siguientes opciones de respuesta: rara vez/nunca =1, pocas veces =2, a veces =3,
muchas veces =4 y con mucha frecuencia =5. Para obtener el puntaje total se efectla la suma
de las respuestas a cada item, asimismo, permite obtener puntuaciones por dimensiones,
requiriendo para ello la sumatoria de los items correspondientes a cada dimension para su
respectiva interpretacion (Ventura, 2018). Las normas de interpretacion tentativas, adecuadas
al grupo estudiado, se pueden apreciar en los anexos de la presente tesis: alto (de 61 a mas),

medio (de 51 a 60) y bajo (de 50 a menos).

3.5.2.2. Evidencias de validez y confiabilidad. El instrumento pasé por diversas etapas
de validacidn, desde la construccion del mismo, por parte de los autores quienes realizaron
analisis de validez bajo el criterio de jueces obteniendo observaciones que les permitieron
modificar y eliminar algunos items; asimismo, sometieron el instrumento a un analisis factorial
exploratorio, obteniendo como resultados tres factores claramente diferenciados que
reproducian de manera matematica el constructo tedrico inicialmente planteado con el 73% de

la varianza explicada. Posteriormente, realizaron un analisis factorial confirmatorio cuyos
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estimadores mostraron que el modelo se ajustaba de manera adecuada en base a las

correlaciones existentes entre los items y las dimensiones (Steers & Braunstein, 1976).

Estudios de validez realizados en el Pert por Ventura (2018) demostraron que los
resultados de un andlisis de las cargas factoriales reprodujeron favorablemente el constructo
tedrico; asimismo, el analisis confirmatorio mostrd estimadores que sefialaron el ajuste
absoluto del modelo (GFI=.954; AGFI=.936, SRMR=.0884), igualmente identifica la
confiabilidad del instrumento en 500 operarios de una empresa evaluando la consistencia
interna mediante el calculo del coeficiente Omega de McDonal’s, bajo los siguientes
indicadores: .785 para la necesidad de logro, .613 para necesidad de poder y, .657 para

necesidad de afiliacion.

A. Validez item-test del instrumento. Con apoyo del procedimiento piloto, se determind
la validez basada en el analisis de correlacion ltem-test en 100 personas con caracteristicas
similares a la muestra, hallandose los siguientes valores: puntajes menores a +/-3 en asimetria
y menores a +/-10 en el estadistico curtosis, asi también, correlaciones superiores a .300, en

tanto se obtuvo resultados 6ptimos que pueden apreciarse en la tabla 4 (Meneses et al., 2013).
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Validez item-test en la Escala de motivacion laboral (EML; Steers & Braunstein, 1976) version

adaptada por (Ventura, 2018)

Dimensién  Item M DE gl 02 h2 r
1 4.62 0.65 -2.17 5.86 0.61 669
4 3.90 1.03 -0.87 0.37 0.80 654"
Logro 7 3.75 1.21 -0.83 -0.07 0.64 710"
10 4.43 0.66 -0.72 -0.51 0.67 578"
13 4.56 0.62 -1.37 1.99 0.74 680
3.85 1.34 -0.89 -0.36 0.76 682"
3.09 1.50 -0.17 -1.37 0.84 723"
Poder 8 3.33 1.12 -0.38 -0.38 0.43 504"
11 3.31 1.45 -0.44 -1.15 0.63 688"
14 4.14 0.96 -1.25 1.68 0.69 464
2.31 1.25 0.68 -0.38 0.49 ,509™
3.72 1.22 -0.79 -0.30 0.65 ,639™
Afiliacion 9 3.98 0.99 -0.65 -0.10 0.71 ,538™
12 3.89 1.72 -1.05 -0.81 0.73 818"
15 3.78 1.13 -0.79 0.09 0.77 580"

Nota. M: media; DE: desviacién estandar; g1: coeficiente de asimetria de Fisher; g2: coeficiente de curtosis de

Fisher; h2: Comunalidad; r: correlacion item- dimension

B. Confiabilidad por consistencia interna del instrumento. En este trabajo, se

determind la confiabilidad mediante un andlisis de consistencia interna calculando el

coeficiente del Omega de McDonald’s, obteniendo valoraciones que oscilan de .602 a .780,

como también el coeficiente Alfa de Cronbach con valores oscilantes entre .602 a .772 que,

segun Meneses et al. (2013) indicarian confiabilidad aceptable en el instrumento, estos datos

se pueden apreciar en la tabla 5.
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Tabla b

Confiabilidad bajo el método de consistencia interna en la Escala de motivacion laboral

(EML; Steers & Braunstein, 1976) version adaptada por (Ventura, 2018)

Instrumento Alfa de Cronbach Omega de McDonald’s ~ N° de items
EML 0.772 0.780 15
Logro 0.637 0.709 5
Poder 0.602 0.602

Afiliacion 0.607 0.622

3.6. Procedimientos

Como aspecto primordial dentro del desarrollo de la tesis, se solicitaron los permisos
correspondientes para el levantamiento de informacion, una vez concedida dicha autorizacion,
se procedid a indicar a las y los colaboradores, las instrucciones para el proceso de evaluacion,
el cual fue realizado en modalidad virtual, para ello se construyd un enlace evaluativo que
contenia los instrumentos de estudio, junto con el consentimiento informado y la ficha de datos

sociodemogréficos.

El enlace en mencion fue socializado a las y los colaboradores para que pudiesen
completar la evaluacion, dicho proceso fue efectuado durante horas de la mafiana y tarde y fue
realizado en sus respectivos ambientes de labor, en algunos casos sus oficinas en la
organizacion y en otros casos sus oficinas en la vivienda, los participantes fueron sensibilizados
previamente respecto a la importancia de su rol en la evaluacion, se les sefialé que no existia
respuesta buena ni mala, pero se hizo énfasis en la voluntariedad de cada uno, sinceridad y

cuidado de sus datos sustentado bajo el criterio de confidencialidad de la informacion.
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Una vez concluido el proceso evaluativo, se procedio a la limpieza de la data obtenida
para asi consolidar la base de datos final, la cual facilité el analisis de la informacion,
permitiendo distribuir dicha informacion en tablas y figuras que respondian a los objetivos
planteados. Seguidamente se elabord la discusion de los hallazgos, junto con conclusiones y

recomendaciones. Para finalizar se sustento la presente tesis

3.7. Analisis de datos

Para la obtencion de los resultados se hizo uso de programas estadisticos, los cuales
fueron: Microsoft Excel 2010 (para la organizacion de los datos), Jamovi 2.2.5 (para la revisién
psicométrica de los datos) y el Software IBM SPSS en su version 24 para dar respuesta a los

objetivos de la investigacion.

Para el estudio piloto, se emplearon los estadisticos Omega de McDonald’s y Alfa de
Cronbach, de igual forma, el analisis respectivo de los items (media, desviacion estandar,
curtosis, asimetria) como también la revision de correlacion item-test (r de Pearson) para los

instrumentos seleccionados en este estudio.

En cuanto al desarrollo central de la investigacion se emple6 en primer lugar la prueba
de ajuste a la distribucion normal, Shapiro Wilk (Dominguez, 2018) la cual facilito el
reconocimiento del tipo de distribucion de datos, obteniendo puntajes que no se ajustaron a una
distribucion normal, es por ello que el estadistico empleado para el analisis de correlacién fue
Rho de Spearman, ya que se trata de una prueba no paramétrica direccionada al analisis de
correlacion. Para finalizar se emplearon tablas de contingencia, junto con porcentajes y

frecuencias para el analisis descriptivo correspondiente.
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IV. RESULTADOS

4.1. Determinacion de la relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria y la motivacion laboral en los colaboradores de 1a empresa “Olva Courier” del

Callao

La tabla 6, permite apreciar los estadisticos descriptivos para cada variable estudiada y
sus respectivas dimensiones, los estadisticos medidos son: en personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria; M= 58.35, 0=16.8, y en motivacion laboral; M= 55.73, 6=8.37, asimismo

se detallan los puntajes minimos y maximo para elemento estudiado.

Tabla 6

Estadisticos descriptivos para las variables personalidad con tendencia a la rotacion

voluntaria, motivacion laboral y sus dimensiones

Estadisticos descriptivos

Variables/ Dimensiones Media DeS\{lamon Minimo MAXimo
estandar

Persqr]alldad con_tendenma ala 58.35 16.80 30 103
rotacién voluntaria

Compromiso 12.24 4.36 8 37

Dimensiones Autoconfianza 17.48 5.97 9 33

Seguridad 28.63 9.05 13 49

Motivacion laboral 55.73 8.37 34 75

Logro 20.96 2.86 9 25

Afiliacion 17.41 3.94 9 25

La tabla 7 permite presentar el analisis de ajuste de bondad que se llevo a cabo para
cada una de las variables de estudio y sus respectivas dimensiones, en este caso fue considerada
la prueba Shapiro Wilk, dando a conocer como resultados que los valores p en la totalidad de
casos fueron menores a 0.050, este hallazgo reflejaria que los datos no se logran ajustar a una

distribucion normal, por ende, resulté recomendable el uso de pruebas estadisticas no
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paramétricas, tal es el caso de Rho de Spearman, debido a que los objetivos que alinea este

estudio presentan un alcance correlacional.

Tabla 7

Prueba de ajuste de bondad Shapiro Wilk para las variables y dimensiones

. . . Shapiro-Wilk
Variables/dimensiones Estadistico Sig.
Personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria 0.972 p <.001
Compromiso 0.782 p <.001
Dimensiones Autoconfianza 0.934 p <.001
Seguridad 0.977 p <.001
Motivacion laboral 0.986 p <.005
Logro 0.900 p <.001
Dimensiones Poder 0.977 p <.001
Afiliacion 0.962 p <.001

Nota. p<.05 no se ajusta a la distribucion normal

En la tabla 8 se logra sefialar que la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria
presenta una correlacion significativa (p= 0.000) de tipo negativa, con la motivacion laboral,
reportando un nivel medio en dicha relacién (Rho -,266**) cuyo tamafio de efecto fue pequefio

(r2 ,070).

Tabla 8

Relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la motivacion laboral

en los colaboradores de la empresa “Olva Courier”

Personalidad con Motivacion laboral
tendencia a la rotacion )
) Rho p r
voluntaria -
-,266 p <.001 ,070

Nota. p<.05 existe correlacion significativa**; r?= tamafio de efecto; Rho= coeficiente de correlacion de
Spearman.
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Figura 1

Relacion entre personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la motivacién laboral
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4.2. Determinacion de la relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria y las dimensiones de motivacion laboral en los colaboradores de la empresa

“Olva Courier” del Callao

En la tabla 9 se logra sefialar que la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria
presenta una correlacion significativa (p= 0.000) de tipo negativa, con las dimensiones de
motivacion laboral: logro (Rho -,441**) y poder (Rho -,246**) reportando un nivel medio en
dicha relacion. En cuanto al tamafio de efecto fue mediano en el primer caso (r?> =194) y

pequefio en el segundo caso (r?> = .060). Cabe precisar que no se encontré correlacion
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significativa entre personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la dimension afiliacion

(p>0.05).

Tabla 9

Relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y las dimensiones de

motivacion laboral en los colaboradores de la empresa “Olva Courier”

Personalidad con tendencia a Dimensiones de motivacién laboral
la rotacion voluntaria Logro Poder Afiliacion
Rho -, 441 -,246™ -0.068
p p <.001 p <.001 0.290
r? ,194 ,060 -

Nota. p<.05 existe correlacion significativa**; r’= tamafio de efecto; Rho= coeficiente de correlacion de
Spearman.

Figura 2

Relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria y la dimension logro
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Relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria y la dimension poder

Personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria

Figura 4
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Relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la dimension afiliacion

Personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria
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4.3. Determinacion de la relacion entre la motivacion laboral y las dimensiones de
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en los colaboradores de la empresa

“QOlva Courier” del Callao

En la tabla 10 se logra sefialar que la motivacién laboral presenta una correlacion
significativa (p< .050) de tipo positiva, con las dimensiones de la personalidad con tendencia
a la rotacion voluntaria: compromiso (Rho ,145%), autoconfianza (Rho ,263**) y seguridad
(Rho ,242**) reportando un nivel medio en dicha relacion, asi también se encontrd que, el
tamario de efecto fue pequefio para la totalidad de casos, pues los valores r? fueron menores a

0.100.

Tabla 10

Relacién entre la motivacién laboral y las dimensiones de personalidad con tendencia a la

rotacion voluntaria en los colaboradores de la empresa “Olva Courier”

L Dimensiones de Personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria
Motivacién laboral

Compromiso Autoconfianza Seguridad
Rho 145" 263" 242
p 0.023 p <.001 p <.001
r? ,021 ,069 ,058

Nota. p<.05 existe correlacion significativa**; r’= tamafio de efecto; Rho= coeficiente de correlacion de
Spearman.
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Relacion entre la motivacion laboral y la dimension compromiso
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Relacién entre la motivacién laboral y la dimension autoconfianza
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Relacion entre personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la dimension seguridad
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4.4. Descripcion de los niveles de la personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria,

en general y por dimensiones, en los colaboradores de la empresa “Olva Courier”

La tabla 11 permite apreciar los niveles de la personalidad con tendencia a la rotacion

voluntaria, hallando predominancia del nivel medio con 52.8%, seguido del nivel alto con

24.8% y bajo en el 22.4%. En cuanto a las dimensiones de la variable, se detect6 predominancia

también del nivel medio en la dimension compromiso con 55.3%, al igual que, en la dimension

autoconfianza con nivel medio para el 48% y en la dimension seguridad con 48.4%. Por otro

lado, se pueden apreciar también puntuaciones en riesgo, tal es el caso del 29.3% de evaluados

que presentan una baja autoconfianza, el 28% baja seguridad y para el 24.4% un bajo

compromiso.
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Niveles de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, en general y por

dimensiones, en los colaboradores de la empresa “Olva Courier”

. : L Bajo Medio Alto Total
Variable/ dimensién Er % e % Er % = %
rersona‘.','dad contendenciaa oo o5 400 130 52.8% 61 24.8% 246 100%

a rotacion voluntaria

Compromiso 60 244% 136 553% 50 20.3% 246 100%
Autoconfianza 72 29.3% 118 48% 56 22.8% 246 100%
Seguridad 69 28% 119 484% 58 23.6% 246 100%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

4.5. Descripcion de los niveles de motivacion laboral, en general y por dimensiones, en los

colaboradores de la empresa “Olva Courier”

La tabla 12 permite apreciar los niveles de motivacion laboral, hallando predominancia

del nivel medio con 42.3%, seguido del nivel alto y bajo con 28.9% respectivamente. En cuanto

a las dimensiones de la variable, se detecté predominancia también del nivel medio en:

motivacion de logro con 42.3%, poder con 53.7% y afiliacion con 46.3%. Finalmente, cabe

precisar que, un 39.4% de participantes presenta baja motivacion de logro, el 28.5% baja

motivacion de afiliacion y el 24.8% baja motivacion de poder.

Tabla 12

Niveles de motivacion laboral, en general y por dimensiones, en los colaboradores de la

empresa “Olva Courier”

Variable/ di ., Bajo Medio Alto Total
ariable/ dimension Fr % Fr % Fr % Fr %
Motivacion laboral 71 289% 104 423% 71 28.9% 246 100%
Logro 97 39.4% 104 423% 45 18.3% 246 100%
Poder 61 248% 132 53.7% 53 21.5% 246 100%
Afiliacion 70 285% 114 46.3% 62 25.2% 246 100%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje
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4.6. Descripcién de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, segun sexo,
grupo de edad, nivel de estudio, tiempo en el puesto y carga familiar, en los colaboradores

de la empresa “Olva Courier”

En latabla 13 se logran describir los niveles de personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria en funcion al sexo, identificando que en hombres predomina el nivel medio con
53.3%, mientras que, en mujeres predomina el nivel alto con 52.9%. Cabe precisar que, el

namero de mujeres participantes es menor al nimero de varones.

Tabla 13

Niveles de personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, segun sexo, en los

colaboradores de la empresa “Olva Courier”

Niveles de Personalidad con tendencia a la

Sexo Estadisticos rotacion voluntaria Total
Bajo Medio Alto
Hombre Fr 55 122 52 229
% 24.0% 53.3% 22.7% 100.0%
. Fr 0 8 9 17
Mujer % 0.0% 47.1% 52.9% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

En latabla 14 se logran describir los niveles de personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria en funcion al grupo de edad, identificando que en todos los casos predomina el nivel
medio, con 51.9% para trabajadores de 20 a 30 afios, 48.5% en los de 31 a 40 afios, 53.1% en

aquellos de 41 a 50 afios y 78.9% en colaboradores de 51 afios a mas.
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Niveles de personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, segin grupo de edad, en los

colaboradores de la empresa “Olva Courier”

Niveles de Personalidad con tendencia a la

S dr:go de Estadisticos rotacion voluntaria Total
Bajo Medio Alto

De 20 a 30 Fr 17 42 22 81
anos % 21.0% 51.9% 27.2% 100.0%
De 31a40 Fr 21 47 29 97
anos % 21.6% 48.5% 29.9% 100.0%
De 41 a 50 Fr 14 26 9 49
anos % 28.6% 53.1% 18.4% 100.0%
De 51 afios Fr 3 15 1 19

a mas % 15.8% 78.9% 5.3% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

En latabla 15, se logran describir los niveles de personalidad con tendencia a la rotacion

voluntaria en funcién al nivel de estudio, identificando que predomina el nivel medio en los

distintos niveles de estudio, con 48.2% para aquellos que cuentan con secundaria completa,

60.8% en un nivel superior técnico y 46.2% en el nivel medio para quienes cuentan con un

nivel superior universitario.

Tabla 15

Niveles de personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, segun nivel de estudio, en los

colaboradores de la empresa “Olva Courier”

Niveles de Personalidad con tendencia a

Nivel de estudio Estadisticos la rotacion voluntaria Total
Bajo Medio Alto

Secundaria Fr 28 53 29 110
completa % 25.5% 48.2% 26.4% 100.0%
Superior técnico Fr 20 59 18 97

% 20.6% 60.8% 18.6% 100.0%
Superior Fr 7 18 14 39
universitario % 17.9% 46.2% 35.9% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje
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En la tabla 16, se describen los niveles de personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria en funcion al tiempo en el puesto laboral, identificando que en todos los casos se
encuentra predominante el nivel medio, con 47.6% para aquellos con un tiempo de 0 a 1 afio,
66.3% para aquellos con 2 a 5 afios en la organizacion y un 45.5% para quienes cuenten con 6

a mas afos en la empresa.

Tabla 16

Niveles de personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, segin tiempo en el puesto, en

l0s colaboradores de la empresa “Olva Courier”

. Niveles de Personalidad con tendencia a la
Tiempo en el

Estadisticos rotacion voluntaria Total
puesto laboral Bajo Medio Alto
. Fr 15 20 7 42
De O alafio
% 35.7% 47.6% 16.7% 100.0%
De 2 afios a 5 Fr 9 55 19 83
afos % 10.8% 66.3% 22.9% 100.0%
De 6 afios a Fr 31 55 35 121
mas % 25.6% 45.5% 28.9% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

En la tabla 17, se describen los niveles de personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria en funcion a la carga familiar, identificando que tanto para trabajadores con carga
familiar como para aquellos que no tengan carga familiar predomina el nivel medio con 51.9%

y 58.8% respectivamente.
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Tabla 17

Niveles de personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, segin carga familiar, en los

colaboradores de la empresa “Olva Courier”

Niveles de Personalidad con tendencia a la

Carga familiar  Estadisticos rotacion voluntaria Total
Bajo Medio Alto

Sin carga Fr 2 20 12 34

familiar % 5.9% 58.8% 35.3% 100.0%

Con carga Fr 53 110 49 212

familiar % 25.0% 51.9% 23.1% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

4.7. Descripcion de la motivacion laboral segun sexo, grupo de edad, nivel de estudio,

tiempo en el puesto y carga familiar, en los colaboradores de la empresa “Olva Courier”

En la tabla 18, se logran describir los niveles motivacion laboral en funcion al sexo,
identificando que en hombres predomina el nivel medio con 42.4%, mientras que, en mujeres

predomina el nivel bajo con 47.1%.

Tabla 18

Niveles de motivacion laboral, segun sexo, en los colaboradores de la empresa “Olva Courier”

Niveles de motivacién laboral

Sexo Estadisticos Bajo Medio Alio Total
Hombre Fr 63 97 69 229
% 27.5% 42.4% 30.1% 100.0%
Mujer Fr 8 7 2 17
% 47.1% 41.2% 11.8% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

En la tabla 19, se logran describir los niveles de motivacion laboral en funcion al grupo

de edad, identificando que predomina el nivel alto en los grupos de 41 a 50 afios con 36.7% y
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51 a mas afios con 63.2%. Mientras que, el nivel medio predominé en los grupos de 20 a 30

afios con 49.4% y en el grupo de 31 a 40 afios con 43.3%.

Tabla 19

Niveles de motivacion laboral, segun grupo de edad, en los colaboradores de la empresa “Olva

Courier”
s deedad  Estadisti Niveles de motivacion laboral Total
rupo de eda stadisticos Bajo Medio Alto ota
. Fr 15 40 26 81
De 20 a 30 afios
% 18.5% 49.4% 32.1% 100.0%
. Fr 26 42 29 97
De 31 a 40 afios
% 26.8% 43.3% 29.9% 100.0%
. Fr 18 16 15 49
De 41 a 50 afios
% 36.7% 32.7% 30.6% 100.0%
De 51 afios a Fr 12 6 1 19
mas % 63.2% 31.6% 5.3% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

En la tabla 20, se logran describir los niveles motivacién laboral en funcién al nivel de
estudio, identificando que el nivel medio predomind en los grupos de secundaria completa con
41.8% vy superior técnico con 47.4%, por otro lado, para los colaboradores con estudios

superiores universitarios predomind el nivel alto con 35.9%.
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Niveles de motivacion laboral, segun nivel de estudio, en los colaboradores de la empresa

“Olva Courier”

Niveles de motivacioén laboral

Nivel de estudio  Estadisticos Bajo Medio Alto Total
Secundaria Fr 31 46 33 110
completa % 28.2% 41.8% 30.0% 100.0%
Superior técnico Fr 27 46 24 o7
% 27.8% 47.4% 24.7% 100.0%
Superior Fr 13 12 14 39
universitario % 33.3% 30.8% 35.9% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

En la tabla 21, se describen los niveles de motivacion laboral en funcién al tiempo en

el puesto laboral, identificando que en todos los casos predomina el nivel medio, con: 40.5%

para aquellos con 0 a 1 afio en laempresa, 43.4% en aquellos que tienen de 2 a 5 afios trabajando

y 42.1% para colaboradores con 6 a mas afios.

Tabla 21

Niveles de motivacion laboral, segln tiempo en el puesto, en los colaboradores de la empresa

“Olva Courier”

Tiempo en el i Niveles de motivacion laboral
puesto laboral Estadisticos Bajo Medio Alto Total
De 0 a 1 afio Fr 13 17 12 42
% 31% 40.5% 28.6% 100.0%
De 2 afios a5 Fr 28 36 19 83
afios % 33.7% 43.4% 22.9% 100.0%
De 6 afios a Fr 30 51 40 121
mas % 24.8% 42.1% 33.1% 100.0%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje

En la tabla 22, se describen los niveles de motivacion laboral en funcion a la carga

familiar, identificando que tanto para trabajadores con carga familiar como para aquellos sin
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carga familiar predomina el nivel medio de motivacion laboral con 43.4% y 35.3%

respectivamente.

Tabla 22

Niveles de motivacion laboral, segin carga familiar, en los colaboradores de la empresa

“Olva Courier”

.. . Niveles de motivacioén laboral
Carga familiar  Estadisticos

Bajo Medio Alto Total
Sin carga Fr 11 12 11 34
familiar % 32.4% 35.3% 32.4% 100%
Con carga Fr 60 92 60 212
familiar % 28.3% 43.4% 28.3% 100%

Nota. Fr: frecuencia; % porcentaje
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En lo que respecta a la hipotesis general del trabajo se plante6 que existe relacion entre
la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la motivacion laboral en colaboradores
de la empresa “Olva Courier” del Callao, sobre lo indicado el analisis de datos correspondiente
sefiald que, existe correlacion negativa Rho = -.266, media (Ver anexo E), significativa p <
.001 y con tamafio del efecto pequefio r? = .071 (Ellis, 2010; Mondragon, 2014). De esta

manera, se acepta la hipotesis general formulada.

Los datos presentados logran sustentarse en estudios previos como el caso de Sajjad et
al. (2013) en Pakistan, quienes indicaron que existe una correlacién inversa muy significativa
entre la motivacién laboral y la rotacion (r= -.367** p = .000), concluyendo que, a mayor
motivacion, menores seran los indices de rotacion. Un hallazgo similar fue reportado por
Sandoval (2018) en Chiclayo tras evaluar a 28 trabajadores, obteniendo como resultado que las
expectativas laborales de rotaciéon y la necesidad fisioldgica de motivacion presentaban una
correlacion directa y altamente significativa. De igual forma, el estudio de Babilén y Carbajal
(2022) coincide con la presente investigacion, pues tras evaluar 763 colaboradores de una
empresa de Lima, indic6 que existe correlacion entre motivacién laboral y la rotacion del

personal (r=-.180** p = .001).

De forma no tan exacta, pero si valiosa para este trabajo, se expone el estudio de Urteaga
(2015) en Cajamarca quien tras evaluar a 67 trabajadores indico que una regular satisfaccion
laboral manifestada por los trabajadores se ve reflejada en la motivacion del personal y en la
alta rotacion de personal. Por otro lado, se cuenta con el estudio de Echeverria (2018) en el
Callao, en el que se indico que no existe relacion entre dichos elementos tras evaluar a 225
agentes de seguridad, en tanto se contrapondria a lo hallado en la presente tesis, sin embargo,

es preciso indicar que las diferencias encontradas entre ambos estudios resultan sustentables,
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ya que son colaboradores de distintos tipos de operaciones, situacion que explicaria la variacion

de resultados, pues es posible que en ello se encuentren interviniendo otras variables.

Desde el ambito tedrico, como sustento a los hallazgos se consideran las bases
conceptuales del Modelo de Mobley (1967) el cual analiza los posibles factores que llevan a
los trabajadores a desvincularse voluntariamente de la empresa, identifican que la
insatisfaccion en la labor es un factor determinante, mencionando los efectos que ello tiene en
la motivacion laboral (Castillo, 2016). Igualmente, se encuentra el Modelo de la motivacion
dindmica de Fitchman, donde se sostiene que cada individuo esta motivado para llevar a cabo
alguna actividad, variando en intensidad dependiendo de las recompensas obtenidas; su teoria
pone énfasis en conocer las necesidades de los colaboradores para menguar la fluctuacion
laboral, de esta manera se colocaria relevante el rol de la motivacion laboral frente a la rotacion
(Fitchman, 1988). Igualmente, se encuentran los aportes teéricos de Lee y Mitchell (como se
citaron en Tamayo, 2014) quienes indicaron que, situaciones que impliquen el alcance de metas
en el colaborador, tal es el caso de la motivacién; generaran compromiso con la organizacion

y evitaran que incida en la busqueda de alternativas de trabajo.

En tanto, con la informacion obtenida se puede indicar que; un ambiente desfavorable para el
desarrollo laboral que produzca una baja motivacién puede potenciar caracteristicas
desfavorables en la personalidad de los trabajadores, tales como: inseguridad, dificultad para
comprometerse y poca confianza, incrementando asi la tendencia a la rotacion voluntaria
(Kaneko, 2013), esto debido a la relaciéon hallada entre los elementos de estudio, siendo
conveniente continuar indagando en el tema y considerar esta informacion para el
establecimiento de propuestas preventivas o la elaboracion de programas vinculados a la
retencion del talento humano, basandose en elementos significativos como la motivacion. Es

importante comentar que seria conveniente continuar explorando el tema, pues debido a que el
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tamano de efecto obtenido fue pequefio no se puede concluir que, cuanto mayor es la tendencia
a la rotacion voluntaria como parte de la personalidad de los colaboradores participantes, menor

seria su motivacion en contexto laboral.

De igual forma, en este trabajo se plantearon hipotesis especificas, la primera de ellas
demostro que, existe correlacion significativa p < .001 de tipo negativa entre personalidad con
tendencia a la rotacién voluntaria y las dimensiones de motivacion laboral: logro Rho= -,441
y poder Rho= -,246, reportando un nivel medio en dicha relacién (Ver anexo E), junto con un
tamario de efecto mediano en el primer caso r’= .194 y pequefio en el segundo caso r?= .060
(Ellis, 2010; Mondragon, 2014). Es importante mencionar que, no se encontro relacion entre
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y dimension afiliacion, pese a ello, al
sustentarse la significancia estadistica con los elementos anteriormente sefialados, se puede
validar la hipétesis planteada. Esta informacion, desde lo psicoldgico podria referir que, cuanto
mayor es la tendencia a la rotacion voluntaria como parte de la personalidad de los
colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao, menor seria su motivacion de logro y

poder dirigida en contexto de trabajo.

Como sustento a esta informacion, se cuenta con el estudio de Pillajo (2016) en
Ecuador, quien hallé que el nivel de salida del personal suele asociarse en un 26.98% a factores
relacionados con la motivacion logro y poder, tal es el caso de la superacion y promocién del
personal. Igualmente, en el trabajo de Urteaga (2015) en Cajamarca se hace referencia que; la
autorrealizacion, un elemento que estd ampliamente relacionado con la motivacién de logro y

poder, cuando se ve afectada se encuentra vinculada con la alta rotacion de personal.

De manera mas especifica, se encuentra el estudio de Echeverria (2018) en Lima, quien
evalud la relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y las dimensiones

de motivacion laboral, encontrando datos similares a los de esta investigacion, pues indicé que
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la motivaciéon de logro si se relacionaba (rho -.313**). En cuanto a las dimensiones restantes
reporta ausencia de relacion significativa. Esta informacion en conjunto con lo hallado en esta
investigacion, pues la dimension afiliacion no presentd correlacion significativa con la
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, invitaria a seguir explorando el tema,
siendo recomendable replicar el estudio en otros contextos u operaciones o aplicando
elementos estadisticos de mayor especificidad, para conocer un poco mas sobre esta

informacion.

Por todo lo indicado frente a este hallazgo se puede sefialar que los colaboradores que
se encuentran en la busqueda de un buen resultado en cada una de sus actividades y el alcance
de metas (motivacion de logro), como también aquellos trabajadores que tienden a influenciar
en otros, atraer el reconocimiento, la valoracion y el sentirse indispensables (motivacion de
poder), tendran una menor tendencia a la rotacién voluntaria, como rasgo de la personalidad,
pues ello se caracteriza por la inseguridad, dificultad para comprometerse y poca confianza en
su capacidad para asumir tareas complejas, descripciones totalmente contrarias a los rasgos
manifestados en personas con alta motivacién de logro y poder (Carver & Sheier, 2014; Kaneko

2013).

En lo referente a la segunda hipotesis especifica, se hallé que existe correlacion
significativa (p< .050) de tipo positiva, entre motivacion laboral con las dimensiones de la
personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria: compromiso Rho= ,145, autoconfianza
Rho=,263** y seguridad Rho=,242** reportando un nivel medio en dicha relacién (Ver anexo
E), asi también se encontré que, el tamario de efecto fue pequefio para la totalidad de casos (r?=
.021, r?=.069, r’= .058) (Ellis, 2010; Mondragon, 2014). Los datos presentados logran validar
la segunda hipotesis especifica y con ello concluir desde lo psicolégico que, cuanto mayor es
la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao, es

probable que se tenga un mayor compromiso, autoconfianza y seguridad en su &mbito laboral.
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La informacion se sustenta en el estudio de Kaymaz, (2010) en Turquia, quien tras
evaluar a 206 trabajadores indico que la motivacion laboral se relaciona de forma significativa
(rho .558**) y positiva con el engagement que también es entendido como el compromiso
hacia la labor, en ese sentido, este estudio tendria coherencia logica con lo hallado en la
presente investigacion pues el compromiso, como dimension fue evaluado dentro de la

hipétesis en analisis.

Por otro lado, la investigacion de Echeverria (2018) en este caso suele contraponerse a
lo encontrado, ya que dicho autor concluye ausencia de correlacion entre motivacion laboral y
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, ante ello, se sustentan dichas discrepancias,
mencionando que el tipo de operacion de las muestras de estudio eran diferentes, asimismo, es
valido precisar que la situacion especifica de cada organizacion marca la diferencia, por ende
es recomendable en adelante colocar como posible elemento modulador el clima en la

organizacion de manera que, se ahonde en los diferentes hallazgos presentados.

Por lo pronto y conforme a este trabajo se puede sefialar que los colaboradores que
experimenten mayor motivacién en su ambiente de trabajo seran quienes también cuenten con
capacidad para cumplir sus responsabilidades y promesas (compromiso), quienes cuenten con
capacidad para la toma de decisiones (seguridad) y quienes tengan la capacidad para llevar a

cabo una tarea compleja y desafiante sin temor o duda (autoconfianza) (Kaneko, 2013).

De forma complementaria en este trabajo se generaron objetivos de naturaleza
descriptiva, los cuales estuvieron orientados a hallar los niveles en cada variable y sus
respectivas dimensiones, como también a conocer como estos niveles se desplegaban a nivel
porcentual en funcién a elementos como: sexo, grupo de edad, nivel de estudio, tiempo en el
puesto y carga familiar, en tanto se hall6 que, la personalidad con tendencia a la rotacion

voluntaria en los participantes predomina en un nivel medio con 52.8%, seguido del nivel alto
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con 24.8% y bajo en el 22.4%. En cuanto a sus dimensiones, se detecto predominancia también
del nivel medio en la dimensién compromiso con 55.3%, al igual que, en la dimension
autoconfianza con el 48% y en la dimension seguridad con 48.4%. Asimismo, se identifico
que, en funcion al sexo, la variable predomina de forma porcentual en el nivel medio en
hombres con 53.3%, mientras que, en mujeres predomina el nivel alto con 52.9%. En cuanto
al grupo de edad se encuentra mayor proporcion de casos en nivel medio, con 51.9% para
trabajadores de 20 a 30 afios, 48.5% en los de 31 a 40 afios, 53.1% en aquellos de 41 a 50 afios
y 78.9% en colaboradores de 51 afios a mas. Respecto al nivel de estudios, predominé también
el nivel medio en los distintos niveles de estudio, con 48.2% para aquellos que cuentan con
secundaria completa, 60.8% en un nivel superior técnico y 46.2% en el nivel medio para
quienes cuentan con un nivel superior universitario. En cuanto al tiempo en el puesto de trabajo
se hallé que en todos los casos se encuentra predominante el nivel medio, con 47.6% para
aquellos con un tiempo de 0 a 1 afio, 66.3% para aquellos con 2 a 5 afios en la organizacién y
un 45.5% para quienes cuenten con 6 a mas afios en la empresa. Finalmente, en funcién a la
carga familiar, se hallé que tanto para trabajadores con carga familiar como para aquellos que

no tenian carga familiar predominaba el nivel medio con 51.9% y 58.8% respectivamente.

Estos resultados coinciden con Sandoval (2018) en Chiclayo en las conclusiones de su
investigacion coincide al sefialar que, el 57.1% de los empleados que evalubé poseen como
predominante una tendencia promedio a la rotacién laboral. Igualmente ocurre en el estudio de
Olavarria (2018) en Lima, al sefialar predominancia del nivel regular en la rotacion del personal
para el 83.3% de evaluados. Informacion relevante sobre el tema es brindada por Gonzales
(2017) en Puno al indicar que principales resultados de los niveles de rotacion superan el 5%
mensual, mientras que, en la preocupacion por la estabilidad laboral, el 55.5% responde que
“casi siempre” Yy el 25% “siempre”. De igual forma Baez et al. (2017) investigaron en Lima,

sobre la rotacion laboral indicando que un 58.5% del personal evaluado presentaban rotacion.
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Asimismo, Catunta (2016) en Lima indicé en su estudio dirigido a 127 trabajadores de una
empresa avicola que predomina el nivel promedio de personalidad con tendencia a la rotacion

voluntaria en el 55.2% de sus evaluados.

Es preciso indicar que, se hallaron casos de riesgo que si bien no son predominantes,
representan a un poco mas de la quinta parte de evaluados, esto indicaria que, en la organizacion
evaluada existen colaboradores que mantienen caracteristicas en su estilo de vida, tales como
la inseguridad, dificultad para comprometerse y poca confianza en su capacidad para asumir
tareas complejas (Kaneko, 2013) en funcién a ello, se sugiere el desarrollo de acciones que
puedan generan beneficios en temas de reclutamiento y seleccidon de personal como también

en gestion humana con el propdsito de potenciar los planes de retencion del talento y mas.

En lo concerniente a la motivacion laboral en colaboradores de la empresa participante
predomina un nivel medio con 42.3%, seguido por el nivel alto y bajo con 28.9% cada uno, en
cuanto a sus dimensiones, se detectdé predominancia también del nivel medio en: motivacion
de logro con 42.3%, poder con 53.7% y afiliacion con 46.3%. Asi también se hallé en funcion
al sexo, que predomina de forma porcentual el nivel bajo en mujeres con 47.1%, y en hombres
predomina el nivel medio con 42.4%. En cuanto al grupo de edad se encuentra mayor
proporcidn de casos en el nivel alto en los grupos de 41 a 50 afios con 36.7% y 51 a mas afios
con 63.2%. Mientras que, el nivel medio predomind en los grupos de 20 a 30 afios con 49.4%
y en el grupo de 31 a 40 afios con 43.3%. En funcion al nivel de estudio, predomind el nivel
medio en los grupos de secundaria completa con 41.8% y superior técnico con 47.4%, por otro
lado, para los colaboradores con estudios superiores universitarios predomino el nivel alto con
35.9%. En cuanto al tiempo en el puesto laboral existe mayor predominancia porcentual del
nivel medio, con: 40.5% para aquellos con 0 a 1 afio en la empresa, 43.4% en aquellos que

tienen de 2 a 5 afios trabajando y 42.1% para colaboradores con 6 a mas afios. Finalmente, en
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cuanto a la carga familiar, se detectd que; tanto para trabajadores con carga familiar como para
aquellos sin carga familiar predomina el nivel medio de motivacion laboral con 43.4% y 35.3%

respectivamente.

Lo informado, resulta un tanto opuesto a lo descrito por Olavarria (2018) quien, tras
evaluar a 30 trabajadores, encontrd que la motivacion en el trabajo era buena para el 93.3% de
participantes, igualmente ocurre con Baez et al. (2017) en Lima, sefialando en su investigacion
gue motivacion laboral es alta en la gran mayoria de evaluados, esta informacién permitiria
apreciar que elementos motivacionales suelen variar de acuerdo al contexto, por ende, resultaria
fundamental ponerle atencion a lo que las organizaciones pueden lograr en la medida de
fortalecer los recursos en sus empleados, atendiendo principalmente a la motivacion extrinseca
que puede generarse desde las medidas implementadas por cada contexto laboral, ya que, en la
presente investigacion se pudo detectar que cerca del 30% de los participantes indican
dificultades motivacionales, en ese sentido, se establece como sugerencia la puesta en practica

de medidas correctivas para fortalecer la motivacion de los participantes de este estudio.

Para finalizar, se precisa que, se logra fundamentar la relacion hallada entre la
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y motivacion laboral en colaboradores de
la empresa “Olva Courier” del Callao, asimismo con sus dimensiones: logro y poder
(motivacion laboral) y compromiso, seguridad y autoconfianza (personalidad con tendencia a
la rotacion voluntaria), igualmente, se sugiere continuidad en la exploracion del tema propuesto
dado que se detectaron algunas observaciones como es el caso de un pequefio tamafio de efecto
en algunos resultados, asi como la ausencia de relacion entre personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria y la dimension afiliacion, por lo que seria importante motivar a la
comunidad psicoldgica a continuar con la exploracion de este tipo de problematicas u otras

similares, por otra parte, es necesario comentar las limitaciones presentadas en esta



78

investigacion, tal es el caso de la poca presencia de estudios internacionales como también las
dificultades en el acceso al grupo muestral, situacién que prolongé en términos de tiempo la
recoleccion de la informacion, empero ninguna de estas situaciones impidio el desarrollo del
presente trabajo, por el contrario se espera que la informacion expuesta en esta investigacion

sea de aporte al conocimiento psicoldgico organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

La personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria se relaciona de forma
significativa y negativa con la motivacion laboral, pero debido a que el tamafio del
efecto fue pequefio no se puede concluir que cuanto mayor es la tendencia a la rotacion
voluntaria como parte de la personalidad, menor sera la motivacion de los participantes
en contexto laboral.

La personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria se relaciona de forma
significativa y negativa con las dimensiones motivacion de logro y poder, es decir,
cuanto mayor es la tendencia a la rotacion voluntaria como parte de la personalidad
menor serd la motivacion de logro y poder de los participantes en contexto laboral.

La motivacion laboral se relaciona de forma significativa y positiva con las dimensiones
de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria: compromiso, autoconfianza
y seguridad, es decir, a mayor motivacion laboral, mayor también es el compromiso,
autoconfianza y seguridad de los participantes en contexto laboral.

La personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria en colaboradores de la empresa
“Olva Courier” del Callao, predomina en un nivel medio con 52.8%, al igual que en sus
dimensiones: compromiso con 55.3%, autoconfianza con el 48% y seguridad con
48.4%.

La motivacion laboral en colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao,
predomina en un nivel medio con 42.3%, al igual que en sus dimensiones: motivacion
de logro con 42.3%, poder con 53.7% y afiliacion con 46.3%.

La personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en colaboradores de la empresa
“Olva Courier” del Callao, en funcion al sexo, predomina de forma porcentual en el
nivel alto en mujeres y medio en hombres, en cuanto al grupo de edad se encuentra

mayor proporcion de casos en nivel medio, respecto al nivel de estudios, predomino
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también el nivel medio en los distintos niveles de estudio, en lo concerniente al tiempo
en el puesto de trabajo se hallo que en todos los casos se encuentra predominante el
nivel medio, y finalmente, en funcién a la carga familiar, se hall6 que tanto para
trabajadores con carga familiar como para aquellos que no tenian carga familiar
predominaba el nivel medio.

La motivacion laboral en colaboradores de la empresa “Olva Courier” del Callao, en
funcidn al sexo, predomina de forma porcentual en el nivel bajo en mujeres y medio en
hombres. En cuanto al grupo de edad se encuentra mayor proporcion de casos en el
nivel alto en los de 41 a 50 afios y 51 a mas afios con, mientras que, el nivel medio
predomind en los de 20 a 30 afios y 31 a 40 afios. En el nivel de estudio, predominé el
nivel medio para quienes contaban con secundaria completa y grado superior técnico,
pues en colaboradores con estudios superiores universitarios predomind el nivel alto.
Respecto al tiempo en el puesto laboral existe mayor predominancia del nivel medio en
todos los casos, finalmente; tanto para trabajadores con carga familiar como para

aquellos sin carga familiar predomina el nivel medio de motivacién laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere el desarrollo de estudios de tipo comparativo que nos acerquen a identificar
factores adicionales alrededor de las variables exploradas en este trabajo: personalidad
con tendencia a la rotacion voluntaria y motivacion laboral, con la finalidad de postular
informacién de mayor precision estadistica frente a diferencias significativas que
pudiesen estarse presentando en determinados grupos sociodemograficos (sexo, area de
trabajo, grupo de edad, entre otros), los cuales serian importantes de conocer para
enriquecer la informacion cientifica.

Ampliar el desarrollo de esta investigacion hacia otros sectores organizacionales, de
manera que, se logre visualizar si la relacion hallada es también dada en colaboradores
de otros rubros, sobre todo en aquellos sectores de alta demanda en temas de
reclutamiento y seleccion de personal, con el proposito de generar informacion valiosa
para dichos procesos.

Para la organizacion participante, se sugiere al equipo de gestion humana el desarrollo
de actividades orientadas a fortalecer aspectos motivacionales que favorezcan la estadia
de los colaboradores al interior de la empresa, ya que, se detectaron casos de riesgo
frente a la motivacion que perciben los colaboradores de forma global y por
componentes: logro, poder y afiliacion.

En los programas de permanencia laboral y/o retencion de personal, incluir
estrictamente aspectos que potencien la motivacion de los colaboradores, sobre todo
motivacion de logro y poder, ya que dichos elementos presentaron relacion estadistica
con la personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria, de manera que, sean mas
potentes los recursos generados en los colaboradores para el logro de su estadia y

permanencia saludable al interior de las empresas.
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Para investigadores interesados en el tema, explorar la tematica presentada desde otras
propuestas estadisticas, tal es el caso de estudios de andlisis de regresion o
modelamiento de ecuaciones estructurales donde se analice la relacion de los elementos
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y motivacion laboral, de manera
que, se pueda hallar informaciéon de mayor precision sobre el tema, tal vez siendo
posible incluir posibles elementos moduladores dentro de dicha propuesta, y que con
ello se obtengan datos cientificos que sean de aporte a la gestion organizacional y a la
psicologia organizacional en sus distintos ambitos: gestién del talento humano,

reclutamiento y seleccion, psicologia ocupacional, entre otros.
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Titulo

Obijetivo

Hipotesis

Variables

Material y métodos

Instrumento

PERSONALIDAD CON TENDENCIA A LA ROTACION VOLUNTARIA'YY MOTIVACION
LABORAL EN COLABORADORES DE LA EMPRESA “ OLVA COURIER” , CALLAO —2020

General

OG: Determinar la relacion entre la
personalidad con tendencia a la rotacién
voluntaria y la motivacién laboral en los
colaboradores de la empresa “Olva Courier”
del Callao.

Especificos

OE1: Determinar la relacion entre la
personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria 'y las dimensiones de
motivacion laboral en los colaboradores
de la empresa “Olva Courier” del Callao.

OE2: Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y las dimensiones de
personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria en los colaboradores de la
empresa “Olva Courier” del Callao.

OE3: Describir los niveles de la
personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria, en general y por dimensiones,
en los colaboradores de la empresa “Olva
Courier” del Callao.

General

HG: Existe relacion entre la personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria y la
motivacion laboral en colaboradores de la
empresa “Olva Courier” del Callao.

HGO: No existe relacién entre la personalidad
con tendencia a la rotacion voluntaria y la
motivacion laboral en colaboradores de la
empresa “Olva Courier” del Callao.

Especificos

HE1: Existe relacion entre la personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria y las
dimensiones de motivacion laboral en
colaboradores de la empresa “Olva Courier”
del Callao.

HEO: No existe relacion entre la personalidad
con tendencia a la rotacion voluntaria y las
dimensiones de motivacion laboral en
colaboradores de la empresa “Olva Courier”
del Callao.

HE2: Existe relacion entre la motivacion
laboral y las dimensiones de la personalidad
con tendencia a la rotacion voluntaria en
colaboradores de la empresa “Olva Courier”
del Callao.

HEO: No existe relacion entre la motivacion
laboral y las dimensiones de la personalidad
con tendencia a la rotacién voluntaria en

PERSONALIDAD CON TENDENCIA
LA ROTACION VOLUNTARIA

DIMENSIONES

Compromiso: Capacidad para cumplir
con las responsabilidades,
obligaciones, deberes o promesas
asumidas.

Seguridad: Capacidad para tomar
decisiones con firmeza, sin vacilar ni
cambiar constantemente de opinion.

Autoconfianza:  Confianza en la
capacidad para llevar a cabo una tarea
compleja y desafiante

MOTIVACION LABORAL

DIMENSIONES

Motivacién de Logro, es el deseo de
tener un buen resultado en cada una de
las actividades, motiva a la persona a
buscar éxito, hacer las cosas bien, el

Tipo

Enfoque cuantitativo.

tipo correlacional- descriptivo

DISENO

Disefio no experimental de
corte transversal

Poblacién y Muestra

Poblacién:

Estd conformada por 680
colaboradores de la empresa

OLVA COURIER del distrito
del Callao

Variable 1

Personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria

Variable 2

Iviotivacion Lanoral



OEA4: Describir los niveles de motivacion
laboral, en general y por dimensiones, en
los colaboradores de la empresa “Olva
Courier” del Callao.

OES5: Describir la personalidad con
tendencia a la rotacién voluntaria, segin
sexo, grupo de edad, nivel de estudio,
tiempo en el puesto y carga familiar, en
los colaboradores de la empresa “Olva
Courier” del Callao.

OE6: Describir la motivaciéon laboral
segin sexo, grupo de edad, nivel de
estudio, tiempo en el puesto y carga
familiar, en los colaboradores de la
empresa “Olva Courier” del Callao.

colaboradores de la empresa “Olva Courier”
del Callao.

sentir  satisfaccion al  superar
obstéculos.

Motivacién de Poder, es la motivacion
de la persona en tener impacto o
influenciar en otros, buscando el
reconocimiento social.

Motivacién de afiliacion, se busca
establecer, mantener o restaurar una
relacion afectiva positiva con otra
persona o personal

Muestra:

Se determiné que la cantidad de
colaboradores a evaluar seria
246, los cuales seran
seleccionados mediante el
muestreo no probabilistico,
intencional.
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Anexo B: Instrumentos de recoleccion de datos
Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion laboral voluntaria (IPTR)

Kaneko (2013)

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL

INSTRUCCIONES

A continuacion, s le presenta una sene de premisos a las gue usted debera
contestar con toda seguridad v veracidad ya gue su anonimato esta garantzodo.
Loz aspectos que se toman en cuenta estan relacionados a las actividades que
realiza dentro de su trabajo como se percibe a usted mismo en su ambiente laboral.

Entre las alternativas de respuestas se tiene:

Rotacién veluntaria Motivacion Laboral
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 RARA VEI/NUNCA
EN DESACUERDO 2 POCAS VECES
ALGUMAS VECES 3 A VECES
DE ACUERDO 4 MUCHAS VECES
TOTALMENTE DE ACUERDO 5 CON MUCHA FRECUENCIA

Fara responder, sombree por completo el circule que esta o la altura de su
respuesta. Por ejemplo, si s2 le pide su opinion respecto a si el lider "Cumplo con los
deberes asumidos”, v su respuesta es "TOTALMENTE EM DESACUERDO", entonces:

n® item 1 2 3 4 5

Cumplo con los deberes ;
asumidos O O O O .'

Antes de seguir, brindenos los siguientes datos:

* Edad: : ® fexo: * Tiempo que lleva en el puesto
O Varén l |
cl Mujer Meses ARCE
* Nivel Educativo * Carga Familiar
O sdsico () minguno
Q TECNICO cl D& 2 O 3 personas

O suremion (O) 3 personas amas



ROTACION VOLUNTARIA

Margue sus respuestas sobrenado el circulo que coresponde
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N® Preguntas 1 2 3 4 5
Mis amiges confizn en gue culminare aguello gue he

1 prﬂl‘l‘lE‘ting realizar ) ) : Q I:j I:'j Q CI

2 Me doy por vencido fremte a los problemas

3 Cuando tomo wna decisidn, dudo sifue lo mas correcto 8 8 8 8 8

4 Cumplo lo gque he prometido hacer

5 Dudo mucho al tomar una decision 8 8 8 8 8

[ Me desanime facilments ante los fracasos Q [:j [:j o Q

7 E::rluin;:u:gfo un problema, me es dificil decidirme por Q I:) I::) Q C'
Cumplo con los deberes asumidos

] Me resulta dificil tomar decisiones

10 ke siento incapaz de manejar problemas complicados

11 Estoy absolutamente seguro de todas mis decisiones

12 Me comprometo con cosas gue luego no terming

13 52 como manejar problemas complejos

14  Tomar decisiones es algo dificil para mi

15 :L;:t:!:aq U= una situacion va a ser complicada, trato de Q O O Cj C‘

16 Cumplo con las responsabilidades que he asumido

7 Cuando tomo una decision, me mantengo firme en ella

13 he doy por vencido cuando las cosas vam mal

15 Dudo bastante antes de decidirme por algo

20 Sime he comprometido 3 hacer algo importante, lo hago

21 ZZ:EE;I‘:'EE de si lo gue he decidido fue lo mas Q O O Q C'

22 Me siento incapaz de asumir tareas desafiantes

23 Me es fadl tomar deciziones

24 Cuando prometo algo, ko cumplo % % % é %

25  Me es dificil tomar una decisian

26  Tiendo a dejar de lado los trabajos desagradables

7 Fuedo tomar decisiones faciimente 8 8 8 8 8

28 Cuando me hago carge de algo, cumplo con mi debe 8 8 8 8 8

23  Tengo capacidad para manejar los problemas dificiles

30 Después de tomar una decision, sigo pensando si fue ko Q C) C) o Q

mas acertado




Escala de motivacion laboral (EML; Steers & Braunstein, 1976)

Adaptacion peruana: Ventura (2018)

MOTIVACION LABORAL

N® PREGUNTAS TD D AV A TA

1 Intento mejorar mi desempefio laboral C) C:) ::) O O

2 Me gusta trabajar en competician y ganar Q C:) :D Q Q
A menudo me encuentro hablando con ofras

3 personas de |z dependencia sobre temas que no Q O :) Q O
forman parte del trabajo
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y o , o~

4 .
desafiantes - O :D e Q
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y

< presion Q O :D O O
Me gusta estar en compafiia de oftras personas . ) o~

6 gue laboran en la dependencia e Q ‘:) ~ O

7 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas C) C:) (:) O C:)
Confronto a |a gente con quien estoy en . o~

8 {
desacuerdo S O ‘:) S O
Tiendo a construir relaciones cercanas con los

9 1 | 1
compafieros(as) de trabajo G O CD Q O

10  Me gusta fijar y alcanzar metas realistas L:} CD :) Lﬁ O
Me gusta influenciar en |as personas para : :

u conseguir mi objetivo G O :D Q O

12 Me gusta pertenecer a los grupos y organizacionas C,‘. O ::) Q O
Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea

13 L 1 [ 1
dificil Q O :D O O
Frecuentemente me esfuerzo por tener mas

14 control sobre los acontecimientos o hechos que G O :) Q O
me rodean

15 Prefiero trabajar con otras personas mas que C) Q O O O

trabajar solo(a)

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!
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Anexo C: Consentimiento informado

Universidad Macional

Federico Villarreal

CONSENTIMIENTOD INFORMADO

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es GARCIA VILLAVICENCIO Andrea
Jimena; egresada de la carrera de psicologia de la Universidad Nacional Federica Villarreal.
En la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre los Personalidad con
tendencia a la rotacidn voluntaria y motivacion laboral en colaboradores de la empresa “0OLVA
COURIER", Callao - para ello quisiera contar con su valiosa colaboracion cediéndonos
el permiso para evaluarlos. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas psicoldgica:
Inventaric de Personglidad con tendencia a la Rotacion Voluntaria (IPTR) v Escala de
motivacion laboral (EML). De aceptar participar en la investigacion usted estariz afirmando
que ha sido informado de todos los procedimientos de |a investigacian y gue, en caso tenga
alguna duda con respecto & algunas preguntas se le explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.

o U oo | 11 1= o 3o (= |

acepto participar en la investigacion denominada Personalidad con tendencia a la rotadion

voluntaria y motivacion laboral en colaboradores de la empresa “0LVA COURIER”, Callao -
s de la Sra. GARCIA VILLAVICENCIO Andrea Jimena

Dia: de de

Apellidos y Nombres:

Bach. GARCIA VILLAVICENCIO Andrea limena DNI-

Egresada de la carrera de psicologia

Universidad Macional Federico Villarreal Otorgante del permiso



Anexo D: Baremos en percentiles
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En la tabla 23 se logran detallar las puntuaciones en percentiles tentativas para el IPTR

como también para sus respectivas dimensiones.

Tabla 23

Puntajes percentiles para el Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion laboral

voluntaria (IPTR; Kaneko, 2013)

Percentiles  Categoria/nivel

Personalidad
con tendencia

Dimensiones

Categoria/nivel

a la rotacion Compromiso Autoconfianza Seguridad
voluntaria
5 30 8 9 13
10 34 8 9 14.3
15 Bajo 37.15 Alto 8 11 18
20 44.2 8 12.2 19
25 47.25 8 13 20
30 49 9 14 24
35 50 9 14.35 25
40 51 10 15 25
45 51.45 10.45 16 26
50 Medio 54 Medio 11.5 16 275
55 57 12 16.55 28.55
60 58 12 18 30
65 61.65 13 18 32
70 65 14 19.4 33
75 69.5 14 21 35.5
80 74 15 21.8 37
85 Alto 78 Bajo 16 23 39
90 82.9 17 26.9 41
95 91.95 18 29.95 459
Media 57.50 Media 12.00 17.27 28.23
Desviacién estandar 17.45 De§V|aC|on 435 6.17 943
estandar
Varianza 304.60 Varianza 18.89 38.12 88.89
Minimo 30 Minimo 8 9 13
Maximo 103 Méaximo 37 33 49
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En la tabla 24 se detallan las puntuaciones en percentiles tentativas para la EML como

también para sus respectivas dimensiones.

Tabla 24

Puntajes percentiles para la Escala de motivacion laboral (EML; Steers & Braunstein, 1976)

version adaptada por (Ventura, 2018)

. o Motivacion Dimensiones
Percentiles  Categoria/nivel laboral Logro Poder Afiliacion
5 39.2 15 11 10.05
10 46 18 13 11
15 Bajo 47.15 19 13 12.15
20 49 19 13.2 14
25 50 20 14 15
30 52 20 15.3 16
35 53.35 21 16 16.35
40 56 21 17 17
45 56 21 17 18
50 Medio 57.5 21 18 18
55 59 21 18 19
60 59 22 19 19
65 60 22 19.65 20
70 61 23 20 20
75 61 23 21 21
80 63.8 24 21 21
85 Alto 67 25 22 21
90 68 25 23 22.9
95 71 25 25 23
Media 56.66 21.26 17.72 17.68
Desviacion estandar 8.54 2.77 4.01 4.01
Varianza 72.87 7.67 16.10 16.08
Minimo 37 14 9 9
Maximo 75 25 25 25




Anexo E: Niveles de correlacion
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La tabla 25 da a conocer las categorias presentadas por Mondragdn (2014) para explicar

los niveles de correlacion de Spearman en una investigacion.

Tabla 25

Niveles de correlacion de Spearman en funcién a rangos establecidos

Rango Nivel o grado de relacién
-091a-1 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a2 +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91a+1 Correlacion positiva perfecta

Nota. Elaborado por Mondragén (2014)



