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Introduccion

La presente investigacion denominada Motivacion laboral y retencion del personal
de los colaboradores de la Empresa Metroil SAC Lima 2021, tiene como objetivo
general, determinar de qué manera la motivacion laboral influye en la retencion del
personal de los colaboradores de Metroil SAC Lima 2021.

En este sentido, la siguiente tesis, estd conformada por seis capitulos, el capitulo I:
Planteamiento del estudio, descripcion de la realidad problematica, formulacion del
problema general y especificos, asimismo, objetivos de la investigacion, la justificacion,
alcance y limitaciones del estudio.

El capitulo II: Marco Tedrico, en donde se describe los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas, cientificas y la definicion de términos basicos.

El capitulo III: Hipotesis general y especifica, la identificacién de variables, matriz
de operacionalizacion de variables y matriz logica de consistencia.

El capitulo IV: Metodologia dela investigacion, tipo y método de investigacion, el
disefio, la poblacion, muestra, los instrumentos para la recoleccion de datos, las técnicas
usadas para el procesamiento y analisis de datos, como también el procedimiento para la
ejecucion del estudio.

El capitulo V: Resultado, discusion, a través de datos cuantitativos, analisis de
resultado mediante la contrastacion de hipotesis, y la discusion de resultados.

Finalmente, el capitulo VI: Conclusiones y recomendaciones.
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RESUMEN

En toda empresa el capital humano debe ser valorado, el colaborador debe sentirse
feliz, las dificultades que se presentan en las organizaciones radican en la comunicacion
interna que hace que la motivacion laboral y la retencion del personal encuentren
inestabilidad. El objetivo general de esta investigacion fue determinar de qué manera la
motivacion laboral influye en la retencion del personal de los colaboradores de la empresa
Metroil SAC Lima 2021. Se emple6 la metodologia de investigacion aplicada de carécter
cuantitativo, descriptivo correlacional, se utilizdo el diseno No experimental de corte
transversal. La muestra empleada en la presente investigacion fue de 92 colaboradores
utilizando un cuestionario con 18 items utilizando el Google drive, para el analisis de los

datos se uso el software estadistico del SPSS ademas del Excel.

La investigacion concluyd aceptando que la motivacion Intrinseca influye en la
escucha activa y/o buena comunicacion de los colaboradores de la empresa Metroil SAC,
por tanto, existe alto porcentaje de rotacion. La motivacion extrinseca no influye en los
incentivos y reconocimientos de los colaboradores, los trabajadores desarrollan sus labores
solo para mantener su puesto de trabajo. Por Gltimo, la motivacion trascendente no influye
en la seguridad laboral de los colaboradores, ademas se identificd los problemas y puntos
claves para implementar estrategias que ayuden a mejorar la motivacion laboral en relacion

a retener a los colaboradores de la empresa Metroil SAC.

Palabras claves: Motivacion laboral, retencion del personal, motivacion Intrinseca,

motivacion Extrinseca, motivacion Trascendente.
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ABSTRACT

In every company, human capital must be valued, the collaborator must feel happy,
and the difficulties that arise in organizations lie in the internal communication that makes
labor motivation and staff retention unstable. The general objective of this research was to
determine how work motivation influences the retention of Metroil SAC collaborators in
2021. The quantitative, descriptive correlational applied research methodology was used,
the non-experimental design of cross-section. The sample used in the present investigation
was 92 collaborators using the questionnaire instrument with 18 questions in the survey,
using Google drive for data analysis, SPSS statistical software was used in addition to

Excel.

The investigation concluded by accepting that intrinsic motivation influences active
listening and/or good communication of the employees of the company Metroil SAC,
therefore, there is a high percentage of rotation. The Extrinsic motivation does not
influence the incentives and recognition of the collaborators, the workers carry out their
work only to keep their job. Finally, transcendent motivation does not influence the job
security of employees, in addition, the problems and key points to implement strategies
that help improve job motivation in relation to retaining employees of the company Metroil

SAC were identified.

Keywords: Work motivation, staff retention, intrinsic motivation, extrinsic

motivation, Transcendent motivation.



CAPITULO 1

1 PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Desde el punto de vista de (Capell, 2019) redacté un informe de Workforce of 2020
de Oxford Economics, documento que analizaba los retos que enfrentaban las
organizaciones en el mundo laboral. Se dio a conocer que solo el 13% a nivel mundial se
sentia verdaderamente motivado y comprometido con las funciones que realizaban en su
centro de labores. Tener en las organizaciones colaboradores comprometidos con su
trabajo es muy preciado para las organizaciones, ya que incitaba una alta productividad y
resultados. Un empleado fidelizado dentro de una organizacion, ayudaba a crear un buen
ambiente de trabajo y por ende el trabajador se sentiria motivado y se mantendria en la
empresa. Se tendria que preparar al colaborador a ser lider innato antes de jefe, a trabajar
en equipo y capacitarlos para futuros proyectos a corto plazo, no hay mejor inversion, que

adquirir nuevas habilidades y aprendizajes.

De acuerdo a (Casnocha, 2019), escritor y empresario estadounidense sefial6 que las
personas no solo trabajaban por un sueldo al mes, si no valoraban las oportunidades que se
les brindaba para que se desarrollen como profesionales. Agregaba también que las
organizaciones deberian invertir (de manera no econdémica) en sus mejores talentos.
Explicaba que para retener a un buen talento era necesario educar a los gerentes de todas

las jerarquias. “Ensenarles a llevar conversaciones con confianza, en donde los



colaboradores pudieran decir lo que pensaban, deseaban, asimismo ayudarlos a crecer

profesionalmente”.

Segun (Oliveros, 2020), lider de Transacciones y finanzas corporativas de EY Perq,
mencionaba que “las mejores empresas sobresalian més que su rentabilidad en el corto
plazo”, en otras palabras, las mejores empresas crean valor tanto para sus accionistas,
clientes y gente en general. También mencionaba que en el Pert el 48% de empresarios
peruanos aceptaban las dificultades que existian para retener al personal, varios
empresarios mencionaban que mientras se les tenga motivados a los colaboradores existia

un alto porcentaje de que permanezcan mucho mas tiempo en las organizaciones.

El capital humano en toda empresa deberia ser valorado ya que sin ellos la empresa
no podria salir adelante, capacitandolos, dando motivaciones mensuales, que los
colaboradores se sientan a gusto y felices trabajando, ello motivara que su productividad
aumente y la empresa genere mas rentabilidad. Tener a un trabajador perennemente

fidelizado haria que no busquen fuera lo que pueden tener dentro de la empresa.

No obstante, los trabajadores siempre buscan realizar una linea de carrera en las
empresas que postulan, se observa que dificilmente se les brinda esa oportunidad, haciendo
que ellos se sientan desmotivados ya que no se les ofrece esos beneficios laborales que se
deben enfocar para aumentar la estabilidad laboral y la productividad de los mismos. Una
comunicacion interna entre jefes y subordinados es vital para que el clima laboral sea

armonioso y por ende la empresa se vea beneficiada.

En la presente investigacion tiene como objetivo establecer la relacion que ejerce la
motivacion laboral y la retencion del personal de los colaboradores de la empresa Metroil
SAC. La compafiia Metroil SAC es una empresa dedicada al servicio de metrologia y

comercializacion de equipos e instrumentos de medicién con 20 afos en el mercado. Sus



principales clientes son empresas del mercado del sector industrial, La problemadtica
existente en la organizacion se da cuando los colaboradores se encuentran en constante
movimiento con entradas y salidas que en corto plazo generan inestabilidad laboral lo que
ocasiona que los subordinados no tengan estabilidad laboral conllevando a no cubrir

vacantes para el puesto perennemente.

Esta investigacion ayudara a la compaiiia a conocer la problematica de la alta
rotacion que existe dentro de ella para poder asi encontrar estrategias de motivacion que
conlleve a la organizacion, a retener a su personal bueno y trabajador dentro de la
organizacion, asimismo ver los problemas en el area de recursos humanos y en su capital

humano.

En la actualidad, existen organizaciones que no valoran y dan lugar a sus
trabajadores, los empleados no se sienten motivados y por ende la rotacion de personal es
muy alta. Para los futuros empresarios, todo trabajador bueno y que trabaje bien debe ser
retenido, ya que ayudara a la empresa a crecer en conjunto, como equipo, como
organizacion. Brindandoles capacitaciones constantes, invirtiendo en cursos para poder
ayudarlos a crecer como profesionales y asimismo ellos puedan estar en constante
innovacion para el bien de la empresa. Toda empresa que no esté en constante innovacion

esta condenado al fracaso.

1.2 Formulacion del Problema

1.2.1 Problema General
(De qué manera la motivacion laboral influye en la retencion del personal de los

colaboradores de Metroil SAC. Lima 2021?



1.2.2 Problemas Especificos
P1.- ;{De qué manera la motivacion intrinseca influye en la retencion del personal de

los colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021?

P2.- ;{De qué manera la motivacidn extrinseca influye en la retencion del personal de

los colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021?

P3.- ;{De qué manera la motivacion trascendente influye en la retencion del personal

de los colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo General

Determinar de qué manera la motivacion laboral influye en la retencion del personal

de los colaboradores de Metroil SAC. Lima 2021

1.3.2 Objetivos Especificos
O.1 Identificar como la motivacion intrinseca influye en la retencion del personal

de los colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021.

0.2 Precisar como la motivacion extrinseca influye en la retencion del personal de

los colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021.

0.3 Analizar como la motivacion trascendente influye en la retencion del personal

de los colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021.

1.4 Justificacion e importancia del estudio
1.4.1 Justificacion Practica
La presente investigacion es conveniente para dar a conocer la problemadtica

persistente entre la motivacion laboral en relacion a la retencion del personal y asi poder



ayudar a la empresa Metroil SAC a establecer el problema del alto flujo de rotacion del
personal existente en los ultimos 6 meses del presente afio. Se quiere llegar a concluir
porqué los trabajadores nuevos no duran el periodo de los 6 meses y presentan sus cartas
de renuncia. Asimismo, ayudar a la empresa a crear estrategias que puedan asistir a los

trabajadores a que su productividad aumente con beneficios y para su bienestar personal.

1.4.2 Justificacion Tedrica

Esta investigacion se realiza para dar a comprender que todo conocimiento que esté
ligado a la motivacion del personal y la retencion del personal es de mucha ayuda para las
organizaciones. El talento humano es parte fundamental para toda organizacion,
mantenerlos motivados ayuda a la empresa a que su productividad crezca por ende la
compafiia crecerd y todos saldran beneficiados. Retener a un trabajador no es solo
aumentarle el sueldo, si no que el mismo trabajador se sienta feliz y contento haciendo bien

sus labores, y no trabaje solo por un sueldo al mes.

1.4.3 Justificacion Metodoldogica
La presente investigacion tiene importancia cientifica, ya que se consiguio resultados
relevantes respecto a la motivacion laboral y su relacion con la retencion del personal de

los colaboradores de la empresa Metroil 2021.

1.44 Importancia

La importancia de esta investigacion es encontrar una respuesta clara en relacion a la
motivacion laboral ligada a la retencion del personal, con ello la empresa pueda tomar las
medidas necesarias y pueda establecerlas con su personal. En esta investigacion se busca

que los colaboradores de la empresa Metroil SAC puedan aumentar su productividad que



estd ligada con las motivaciones que se busca encontrar en esta investigacion de acuerdo a
cada tipo de colaborador. Todo personal motivado y contento, hace bien su trabajo, valorar
a los colaboradores, entenderlos, conversar con ellos hara que ellos tengan confianza y

puedan establecerse bien en sus puestos de trabajo.

1.5 Alcance y Delimitaciones
1.5.1 Alcance

La investigacion ayudara a la empresa Metroil SAC a encontrar la respuesta al alto
fluyjo de rotacion del personal y poder establecer estrategias para fidelizar a sus
colaboradores con motivaciones laborales que puedan retener al personal. No hay mayor

satisfaccion que tu personal se sienta contento al hacer su trabajo.

1.5.2 Delimitaciones

e Delimitacion conceptual

El proyecto de investigacion cumplira en resolver el problema que esta presentando
la empresa Metroil SAC de acuerdo a su alto flujo de rotacion de personal que estd
conllevando perdida de personal. Esta investigacion se sustenta en textos, bibliografia y
estudios que llevan a conocer la relacion que existe entre la motivaciéon laboral con la

retencion del personal.

e Delimitacion espacial

El proyecto de investigacion se llevd a cabo con los colaboradores de la empresa
Metroil SAC, en sus oficinas administrativas que tiene como domicilio fiscal en la Av.

Venezuela 2040-Cercado de Lima.

e Delimitacion temporal



El desarrollo del proyecto de investigacion se llevod a cabo en los meses de octubre

2021 hasta marzo del 2022.



CAPITULO I

2 MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Nacionales

Segiin Gala Rosario Alvarado y Nahidu Zulema Becerra, Bachilleres de la
Universidad San Ignacio de Loyola, en su trabajo de investigacion titulado: “Relacion
entre motivacion laboral y retencion de personal de multifuncionales de un supermercado
menor en tres distritos - 2020” tuvo como objetivo analizar la relacion entre la motivacion
laboral y retencion de personal de los multifuncionales de locales de Mass La Molina,
Santa Anita y Ate en el 2020. La investigaciéon tuvo un enfoque cuantitativo, se utilizd
como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario calificado en la escala de Likert.
La poblacion estuvo compuesta por 294 multifuncionales y la muestra fue de 167

trabajadores.

Se alcanzd como resultado final que el coeficiente de correlacion es = 0.430, r =
0.000, p < 0.05 por lo tanto “existia una relacion entre ambas variables; entonces, podemos
mencionar que los trabajadores multifuncionales mostraban un perfil motivacional positivo
dentro de las condiciones internas, externas y deseadas en el trabajo, que podria aportar
para la retencion laboral de la organizacion”. Por lo tanto, llegaron a la conclusion que la
motivacion laboral, es un factor basico en los seres humanos para alcanzar metas u
objetivos, logrando la retencion de personal de los multifuncionales de los locales de Mass

de La Molina, Santa Anita y Ate. (Alvarado & Becerra, 2020)



Por otra parte, Blas y Ortiz Lucas Bachilleres de la Universidad Femenina de
Sagrado Corazén Jesus en su trabajo de investigacion titulado: “Fatiga Y Motivacion
Laboral En Un Grupo De Trabajadores De Una Empresa En Lima” tuvo como proposito
analizar la relacion entre Motivacion Laboral y Fatiga en el trabajo en una organizacion
relacionada a contribuir los planes de Marketing. Se realiz6 una muestra de 70 trabajadores
cuyas edades iban entre los 18 a 49 afios, ellos se encargaban de distribuir diversos
productos del cliente en puestos como son autoservicios, bodegas y mercados. Los
instrumentos empleados fueron: La “Escala de Motivacion en el trabajo (R-MAWS)” y el
“Inventario Multidimensional de Fatiga al entorno laboral”. Se obtuvo como resultado que
no existia ninguna relacion significativa entre subdimensiones de ambas variables, sin
embargo, al efectuar el analisis de datos considerando determinadas variables moderadoras
(género, edad, grado de instruccion) en la relacion de las dos dimensiones principales, se

encontro que en ciertos niveles si existian relaciones significativas. (Blas & Ortiz, 2019).

Asi mismo, Norabuena Ronald Bachiller de la Universidad San Pedro en su trabajo
de investigacion titulado “Motivacion y desempefio laboral en la empresa constructora
T&S, Huaraz 2018” tuvo como objetivo conocer la motivacion y el desempefio laboral en
la Empresa Constructora T&S, Huaraz, 2018. El tipo de investigacion fue descriptiva no
experimental de disefio transversal. La poblacion estuvo comprendida por un total de 41

colaboradores que laboran en la empresa Constructora T&S.

Se concluy6 que la motivacion de los trabajadores de la empresa constructora T&S
es parcialmente aceptable e influyd positivamente en el desempefio laboral, debido a que si
bien el 73.2% refieren que el salario que perciben se ajusta a las funciones que desempeiia,

mientras que la forma de contratacion le permitid tener acceso al sistema de salud y
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beneficios de ley el 85.4% se muestra entre de acuerdo y completamente de acuerdo, y el
97.6% refiere que es adecuado el higiene y el orden en el lugar que desarrolla su trabajo.

(Norabuena, 2018)

Por otro lado, Diaz y Ruiz bachilleres de la Universidad Privada del norte
presentaron su tesis titulada “Clima Laboral y Motivacion Laboral en una Clinica De Salud
Ocupacional, Jesis Maria — Lima, 2019 que tuvo como finalidad encontrar la relacion
entre el clima y la motivacion laboral en los colaboradores de una clinica ocupacional. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental.
Se trabajo con una poblacion 119 colaboradores, para lo cual se aplicod los cuestionarios:
Escala de clima laboral de Sonia Palma y Escala de motivacion de Lucy Cerna. Se
concluyd que existia una significativa relaciéon entre el clima organizacional y la
motivacion de los trabajadores de la clinica. También se pudo concluir que existia una alta
relacion entre la comunicacion interna y la motivacion de los colaboradores de la clinica.
Finalmente, el estudio obtuvo un puntaje adecuado que parte desde, si existe una relacion
alta y significativa (rho de Spearman de .82 y p<0,01) por lo que estd dentro de un
adecuado nivel de confiabilidad con cada una de las dimensiones de la variable uno. (Diaz

& Ruiz , 2019)

De acuerdo a lo indicado por Benavides Bachiller de la Universidad Sefior de Sipan,
en su tesis titulada “Factores de Retencion del Talento Humano en los Niveles Gerenciales
y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018” tuvo como objetivo
determinar los Factores de Retencion del Talento Humano, la investigacion de tipo

cuantitativa, prospectiva, basica, descriptivo, el disefio es no experimental, transversal,
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Método deductivo y como técnica de recoleccion de datos se aplico la encuesta a través de
un cuestionario de 20 preguntas basado en las teorias de los factores de: Mc Carter,
Navarro y Quijano, Maslow. La poblacion y muestra fueron 06 gerentes y 25 jefes. Se
obtuvo como resultado que el factor de Retencion del Talento Humano en el nivel mas alto
para los cargos Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 2018
es el factor de Estabilidad. Asi mismo, el 32% de trabajadores consideré como expectativa
el factor Salario Emocional y Ambiente Laboral como los més relevantes para permanecer
en una empresa, seguido por Compensacion 29% y de Estabilidad Laboral y Formacién y

desarrollo con 26%, y condiciones de trabajo con un 23%. (Benavides, 2018)

Por otro lado, Barron Bachiller de la Universidad Nacional Federico Villareal en su
tesis de investigacion titulada “El Salario Emocional y la Retencion de Personal de Campo
en las Empresas Vitivinicolas de Pisco — Ica” tuvieron como objetivo analizar “si existe
una relacion directa entre el salario emocional y la retencion de personal de campo de las
empresas vitivinicolas de Pisco— Ica”. Utilizaron el método hipotético deductivo, de tipo

descriptivo, enfoque cualitativo, con nivel correlacional.

La muestra fue realizada a 110 trabajadores de campo, de una poblacion de 339
trabajadores que trabajaron en las 4 organizaciones vitivinicolas que se encuentran en
Pisco. Se utiliz6 como instrumento de recoleccion de datos una encuesta con 61 preguntas,
utilizando la escala de Likert. Obtuvieron como resultado que “existia una relacion directa
significativa entre las variables del salario emocional y la retencion de personal de campo
de las empresas agricolas vitivinicolas de Pisco — Ica”. (Coef. Spearman = 0.799 y p valor

=0.00 <0.01), siendo esta una correlacion alta entre las variables. (Barrén, 2020)
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2.1.2 Internacionales

De acuerdo a lo indicado por Sanchez Licenciado de la Universidad Andina Simén
Bolivar en su investigacion titulada “Estudio de la motivacion como elemento fundamental
para garantizar la retencion de personal en la empresa automotriz CASABACA S.A. de la
ciudad de Quito” tuvo como objetivo analizar del por qué existe una alza de las solicitudes
de baja de los trabajadores de la empresa CASABACA S.A. de la ciudad de Quito, a lo
cual se observo que una de las principales razones por las que los colaboradores solicitan la
baja es la falta de atencién por parte de los directivos de la empresa a los factores
motivacionales solicitan el retiro de la empresa, por falta de comunicacion entre directivos
y jefes donde no valoran las estrategias motivacionales, intereses y necesidades del
personal. Se emplearon distintas estrategias y herramientas para determinar los factores a

considerar y aplicar las acciones que conformaran el plan de retencion del personal.

Por ultimo, se consiguié como resultado final que las deficiencias encontradas son
cuatro: deficiente sistema de capacitacion, desactualizacion de los sistemas de salario y
beneficios, inexistencia de interrelaciones personales y el inadecuado sistema de induccioén
a los nuevos trabajadores, para lo cual se propone un plan de accién para la retencion del
personal en la empresa CASABACA S.A. encaminadas a resolver los cuatro elementos
detectados como deficientes y que influyeron en la motivacion de los trabajadores.

(Sanchez, 2020).

Por otro lado, Franco y Oquendo Bachilleres de la Universidad Cooperativa de
Colombia en su investigacion titulada “Estrategias de Reclutamiento, Seleccion y
Motivacion en el Personal de Produccion y Logistica de la Empresa Ice Man Service
S.A.C” tuvo como objetivo disefiar estrategias de reclutamiento, seleccion y motivacion en
el personal de produccion y de logistica, para lo cual se emple6 la pirdmide de Maslow con

el fin de conocer las necesidades y estimulos de la muestra. La investigacion tuvo un
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enfoque cualitativo descriptivo. Se utilizd6 como instrumento de recoleccidon una encuesta,
para un total de 12 trabajadores, compuesta por tres secciones: reclutamiento, seleccion y
motivacion. Se obtuvo como resultado que el proceso de reclutamiento y seleccion emplea
una situacion fundamental en la contratacion de colaboradores y que a su vez impacta
altamente en el desempefio, efectividad y competitividad de la empresa. Asi mismo, la
motivacion representa un aspecto importante para el logro de los objetivos de la

institucion. (Franco & Oquendo , 2020)

La Investigacion realizada por las Bachilleres de la Universidad de El Salvador en su
estudio titulada “Propuesta de Valor agregado al Empleado como estrategia de retencion
del talento ante la rotaciébn de personal de ventas”, tuvo como objetivo disefiar una
propuesta de Valor Agregado al Empleado, a través del cual las empresas del sector de
ventas directas puedan incrementar la retencion del personal ante los altos indices de
rotacion laboral, aplicando estrategias que contribuyan al aumento de la motivacion y
satisfaccion laboral. Se realizd un estudio de tipo teérico - documental, en la cual se
revisaron diversas teorias acerca de la rotacion laboral, gestion de talento, incentivos y
satisfaccion laboral. Asi mismo, se identificaron los beneficios y resultados de las
estrategias de retencion de talento que se utilizan en la actualidad. Se realiz6 una propuesta
de valor al empleado que cuenta con capacitaciones para el personal, incentivos y métodos
para evaluar los resultados obtenidos. Se concluy6 que la aplicacion de una propuesta de
valor al empleado es una estrategia innovadora, que busca reemplazar las necesidades tanto

de la empresa como del personal. (Chicas, Fuentes , & Martinez , 2020)
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2.2 Bases teorico-cientificas

2.2.1 Motivacion laboral
Podemos definir la motivacion laboral de acuerdo con lo que sostiene (Maslow,
1999) El principio primordial de la organizacién de la motivaciéon humana es la
ordenacion de las necesidades bésicas en una jerarquia de mayor o menor prioridad
o potencia. Partiendo de esto, el ser humano tiene necesidades que satisfacer, para
ello debe ordenarlas para poder satisfacerlas. Existen cinco necesidades que se
consideran primordiales Como lo son: las fisioldgicas, seguridad, amar, estima,

autorrealizacion. (p.83)

En otras palabras, segiin el autor todos los seres humanos poseemos necesidades y
estas mismas buscan ser satisfechas, y a partir de esa satisfaccion también es que
encontramos una prioridad o jerarquia en ellas, por otro lado, el mismo autor sostiene que

una de esas necesidades es la autorrealizacion que incluye las expectativas laborales.

Asi también el autor (Butterfeld, 2017) sostiene que “La motivacion es lo que hace
que una persona actie o se comporte de una determinada manera” (p.98), y esta clase de
formas de comportamiento es una combinacion de actitudes de la persona “intelectuales,
fisioldgicos y psicoldgicos que decide en una situacion dada, con que fuerza se actia y en

qué direccion se dirige la energia” (p.98)

Otros autores como (Maiston, 2005) sostuvieron acerca de la motivacion que “La
motivacion se refiere en general, a estados internos que energizan y dirigen la conducta
hacia metas especificas.” (p. 346), gracias a esta definicion podemos entender la
motivacion como una fuerza interna o una caracteristica personal de la persona frente a

diversas situaciones y no como un causante exterior.

Para Cummings y Schwab (1985) citado por (Capdevila, 2012) manifesto:
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La motivacion es un proceso hipotético segun el cual la conducta es impulsada por
algo que se puede llamar fuerza o energia que se moviliza o cambia debido a
factores internos o externos. De acuerdo con lo expresado, el estado de 4&nimo, de

los seres humanos influye mucho en la motivacién. (p. 92)

Por otro lado, existen diversos factores que intervienen directamente en el proceso de
la motivacion de los trabajadores estos terminan trayendo el éxito o el fracaso en las

organizaciones en el cumplimiento de las metas propuestas.

El siguiente grafico nos describe los factores comunes que influyen en la motivacion

laboral:

Grdfico 1: Factores que influyen en la motivacion laboral

1. Presencia de relacion laboral: Aqui figuran la Efecto en los individuos.
satisfaccion, motivacion y desempeio de los
individuos.

2. Predominio de las expectativas. Se ven Efectos en los individuos en
cumplidas las compensaciones y la armonia la  realizacion de  sus
entre la empresa y el trabajador. expectativas.

3. El clima laboral positivo. Aqui se desarrolla el Consecuencias en la
hecho de que el trabajador se encuentra a gusto satisfaccion del gusto por su
y con confort dentro de la organizacion. funcion.

4. Resultados de la satisfaccion: estos son los Exito organizacional y logros
resultados organizacionales que tienen a guiar empresariales.
la productividad de la empresa.

Una vez que estos factores se encuentran presentes dentro de una organizacion,
terminan siendo estimulos para el comportamiento del trabajador, esto con la finalidad de
lograr las metas deseadas, por otra parte, cuando se haya logrado esta meta con éxito la

misma da la sensacion de éxito organizacional, ya que el trabajador siempre anhela obtener
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las compensaciones tanto en el lugar que lo rodea como por el resultado de lo que obtiene

de su labor.

2.2.2  Teorias respecto a la motivacion

2.2.2.1 Teoria de las necesidades de Maslow
Maslow cred en el afio 1943 la pirdmide mas conocida del mundo “la pirdmide de

Maslow tras la piramide de alimentos, la de Egipto y la de México.

El autor resumid en una imagen la jerarquia de las necesidades humanas que deben

de realizarse de forma secuencial desde la parte inferior hasta la ctspide (p.25)

Grdfico 2: Piramide de las necesidades de Maslow

Respeto, confianza,
éxito, reconocimiento
‘ Afecto, aceptacion

Alimentacion, salud,
descanso, sexo.

Necesidad de Autoestima

Necesidades Sociales

Necesidades Fisiologicas

2.2.2.2 Teoria de los dos factores de Herzberg
Esta clase de motivacion se basa en dos factores orientados al ambiente externo y por otro

lado al trabajo del individuo, segiin (Rivas, 2017) el primer factor tiene que ver con la
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composicion de las condiciones ambientales del trabajo, esto quiere decir que son las cosas
que rodean al individuo o trabajar, esto puede verse reflejado en el salario, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, el clima laboral, las relaciones con los demads
trabajadores, asi como también las oportunidades de desarrollo y promocién que existen
en la empresa, la perspectiva frente a su ambiente y la sociedad, los mecanismos que usan
para poder motivar a los trabajadores, etc. Por otra parte, el segundo componente es el
factor motivacional y este se encuentra relacionado con las actividades inherentes del cargo
que el trabajador posee, en este factor podemos encontrar a la realizacion, el logro de una
actividad relevante, el nivel de responsabilidad que se posee, los reconocimientos, la
utilizacion de las habilidades que tienen y que se satisfacen con el transcurso del tiempo y

hace que se incremente la productividad de la organizacion.

Grdfico 3: Factores de la motivacion laboral

Factores motivacionales Factores de Higiene

Contenido del cargo (como se siente el | Contexto del cargo (como se siente el
individuo en relacién a su cargo) individuo en relacion a las condiciones de

la empresa)

1. El trabajo en si 1. Las condiciones de trabajo

2. Realizacion 2. Administraciéon de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario

4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios sociales.
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2.2.2.3 Teoria de McClelland

Segun (Rivas, 2017) esta teoria se basa en el establecer la existencia de tres necesidades
basicas en cada individuo, la primera el logro, la segunda el poder y la tercera la afiliacion.
En estas se establece el hecho de las que las necesidades insatisfechas originan una tension
que suele promover o impulsar al interior del trabajador a alcanzarlas a ellas. Segun la idea
base de la motivacion por el logro, parte de que estas necesidades son de todo individuo ya
que sin excepcion todos desean crecer y a la vez desarrollarse. En cuanto a las
competencias, estas radican en los impulsos para realizar una mayor cantidad de trabajados
de calidad. Por ultimo, la motivacién por el poder es un impulso comlin en las personas

que les ayuda a desarrollarse y poder hacer de todo para cambiar su contexto.

Necesidades Universales de McClelland.

Grdfico 4: Necesidades universales de McClelland

Auto-Realizacion
Creatividad, espontaneidad, sin prejuicios, aceptacion de los hechos, gestion de

problemas, etc.

Reconocimiento

Auto reconocimiento, confianza, respeto, éxito, etc.

Afiliacion

Amistad, afecto, pareja, etc.

Seguridad

Seguridad fisica, empleo, seguridad moral, familiar, etc.

Fisiologica

Respiracion, alimentacion, descanso, sexo, salud, etc.
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2.2.2.4 Teoria de las expectativas de Vroom

Para (Rivas, 2017) ,se basa segun la motivacion que se tiene para producir, esto significa
que dentro de cada individuo hay factores que sirven para determinar la motivacioén para
los objetivos que ellos tienen de forma individual, puede entenderse como la voluntad de
cada trabajador para lograr sus objetivos. Esta teoria nos presenta un panorama donde el
interés de cada individuo lo lleva al desarrollo personal y a la vez muestra como existen

una gran cantidad de fuerzas motivadoras.

Teoria de Alderfer

Segun (Rivas, 2017) esta teoria se basa en las investigaciones del modelo de Maslow pero
plantea tres motivaciones basicas dentro de cada individuo las cuales son, primero las
motivaciones de existencia estas son las necesidades fisioldgicas y de seguridad , por otro
lado la motivacion de relacidon, que tiene que ver con las interacciones sociales con las
demads personas, el apoyo emocional, el reconociendo que la persona tiene , también el
sentido de pertenencia a un grupo determinado , y por ultimo la motivacion de crecimiento

la cual se centra en la realizacion y el crecimiento personal de todo trabajador.

2.2.3 Enemigos de la motivacion laboral

Para el portal de Recursos humanos y Gestion de Talento humano (Bizneo, 2022) en su
articulo “Motivacion laboral: el secreto de la productividad empresarial” existen una
diversidad de enemigos que influyen negativamente en la motivacion laboral los cuales

son:
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Falta de direccion

Al mencionar este enemigo de la motivacion laboral nos estamos refiriendo a la falta de
organizacion dentro de una empresa, es decir aunque puedan existir objetivos claros y se
puedan haber planteado los trabajos desde las partes de direcciéon ain hay un factor vital
que es la falta de organizaciébn que provoca que los empleados no se encuentren
debidamente coordinados para la realizacion de sus actividades lo que provoca una
carencia de sintonia y empuje en las actividades de la empresa y esto repercute en el animo

de los individuos.

Falta de confianza en la direccion

Esto quiere decir que el personal de la empresa no confia en los pardmetros de la
organizacion y esto provoca que los individuos no se sientan motivados a trabajar, por otra
parte, la misma falta de confianza termina afectando la competitividad del equipo y
dafiando asi mismo las motivaciones personales de cada empleado. La idea es que los
empleados se mantengan motivados a seguir a sus lideres o jefes de lo contrario esto es

contraproducente.

Excesivo Control

Muchas organizaciones en su afan de mantener a las empresas enfocadas en obtener
resultados terminan orientando a mantener el rendimiento solo bajo presion, que puede
darse en lapsos de tiempos largos, trac como consecuencia que el empleado sienta que no
se confia en €I, a la vez en cierta forma tiende a ralentizar el desarrollo de los procesos, que
termina provocando frustracion y falta de motivacion, lo que anula la iniciativa propia del

individuo.
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Retribucion inadecuada

El salario tiende a brindar una motivacion interna basicamente emocional esta se encuentra
vinculada a los beneficios sociales que las empresas tienden a brindar, por otra parte, una
mala redistribucion acorde con el nivel del individuo tiende a reducir los niveles de
motivacion laboral del trabajador, por otra parte, la misma hara que la fidelizacion del

mismo aumente.

Una buena forma de mantener a los trabajadores motivados es tener una revision anual de

los salarios a la vez es evidente valorar los trabajos y dar la recompensa mas obvia.

Ausencia de Flexibilidad laboral

Un factor que también influye en la motivacion de los trabajadores también reside en el
hecho de que las organizaciones puedan brindar horarios flexibles a los trabajadores

cuando esto no se da normalmente suelen tenerse problemas de motivacion.

Inseguridad Laboral

La mayoria de especialistas coinciden en decir que la seguridad laboral tiende a estar
vinculada a la transparencia de la organizacion, esto quiere decir que muchas veces se
carece de informacion para saber si la empresa se encuentra en constante movimiento para
poder solventar sus necesidades y recursos, por otra parte, también tenemos el cambio
constante de personal o los indices de rotacion que se encuentran en la organizacion los

que pueden ser indicadores de la motivacion laboral.

Ausencia de planes de carrera

La proyeccion de los trabajadores se tiende a expresar en la busqueda de organizaciones
que les brinden la sensacién de desarrollo profesional, esto basado en el nivel de

responsabilidad y trabajo que la organizacién pueda ofrecérseles a largo, mediano o corto
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plazo. Por otra parte, también la ausencia de los mismos puede conducir al empleado a

sentirse estancado o frustrado de saber que no puede escalar.

Es importante mencionar como dice (Pizarro Ruz, Fredes Collarte, Inostroza Pefia, &
Torreblanca Urbina, 2019) es que la motivacion en el trabajo es un proceso medular de
mucha importancia tanto para la perspectiva de la gestion organizacional como de la
perspectiva de la investigacion. Por eso es vital entender la gran cantidad de teorias que se

han desarrollado al respecto de la misma.

Para Lopez (2005), citado por (Pizarro Ruz, Fredes Collarte, Inostroza Pena, &
Torreblanca Urbina, 2019) la motivacion laboral es “una fuerza psicoldgica que impulsa a
las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales” esto significa que la
motivacion produce que el trabajo sea una de los constructos mas estudiados por la

psicologia del trabajo dentro de las organizaciones.

Asi también Quijano y Navarro (1998), mencionado por (Pizarro Ruz, Fredes Collarte,
Inostroza Pefia, & Torreblanca Urbina, 2019), comenta que “una vision mas globalizadora
e integradora de la motivacion, es decir un modelo que integre los diversos aspectos y
conceptos relevantes mejora la comprension de la motivacion laboral”. Esto en cierto
modo ayuda a entender la motivacion laboral dentro de los diferentes tipos de necesidades
que se encuentran operando dentro de los individuos y como estas les conducen a una
conducta adecuada o aceptada en su centro de labor. Por otro lado, también se entiende a
la motivacion laboral como la conexion que existe entre el trabajo bien hecho y la
satisfaccion de las necesidades que tienen las personas. A la vez la presencia de procesos
cognitivos dentro de las personas, como la autopercepcion, auto eficiencia, la equidad
personal, el significado percibido del trabajo que se realiza, la conciencia sobre los

resultados que se dan y la responsabilidad incluso sobre los mismos.
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Asi (Pizarro Ruz, Fredes Collarte, Inostroza Pefia, & Torreblanca Urbina, 2019) menciona
que la motivacion termina siendo uno de los elementos que todos los individuos,
trabajadores, estudiantes, necesitan para que puedan alcanzar el cumplimiento de sus

objetivos en cada area de su vida.

2.2.4 Motivacion laboral en tiempos de pandemia
Segtin (Viladrich, 2020) en el articulo “como motivar al empleado en tiempos de
COVID 197, nos habla de cémo la Covid-19 ha cambiado la manera de pensar de

los individuos tanto en el &mbito personal como el laboral.

Viladrich habla de estrategias para mantener activa la buena comunicacion y los

trabajadores se sientan motivados desde casa como, por ejemplo:

v Rutinas de comunicacion entre trabajador y empleador

v" Es clave que el trabajador se sienta valorado

v' Brindarles reconocimientos en publico para asi empoderarlos mas

Somos conscientes de que el trabajo remoto ha venido para quedarse, y las empresas
deben de brindarles las mejores condiciones para que sus colaboradores puedan seguir

motivados desde casa y puedan realizar un mejor trabajo.

En cuanto a la realizacién del individuo en un ambiente social afectado por la
pandemia de COVID-19, se puede decir que son las siguientes actitudes las que segun el
(BID, 2020) permiten el desarrollo eficaz dentro de un contexto laboral que viene

evolucionando debido al contexto mundial.
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Grdfico 5: Realizacion Del individuo en pleno Covid-19

#Habilidades21
Empatia

Perseverancia Inteligencia

Resiliencia emocional

Solidaridad

Creatividad

Pensamiento
critico

Comunicacién Autoregulacion

Adaptabilidad

Fuente: Blog del Banco Interamericano de desarrollo.

El (BID, 2020) plantea que estas son las habilidades a desarrollar en este nuevo contexto
de pandemia global, que si bien es cierto que el trabajo remoto estd aun vigente, son varias
las instituciones y empresas que ya se encuentran desarrollando el trabajo presencial lo
cual al contrario del contexto laboral anterior requiere el mejorar ciertas actitudes y

destrezas que se tiene.

2.2.5 Tipos de motivacion

De acuerdo con los tipos de motivacion que existen en el interior de las personas el autor
McClelland (1961) citado por (Marulanda, Montoya, & Vélez, 2019) en su teoria de las
necesidades aprendidas menciona acerca de los tipos de necesidades en el interior de las

personas:
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1. Las necesidades de logro: son aquellas que se refieren a la biisqueda del éxito en
las tareas que conllevan evaluacion de desempefio. Las personas con una necesidad
fuerte de logro se caracterizan por hacer bien las cosas y sentirse satisfechos con

tareas que les aportan responsabilidad.

2. La necesidad de poder: se refiere a la necesidad de intentar controlar las

acciones de otros a su gusto.

3. Las necesidades de afiliacion: buscan el interés y la reflexion habitual acerca de
la calidad de sus relaciones y vinculos personales de amistad y cooperacion con el

resto. Estos trabajan con mayor rendimiento cuando reciben un feedback positivo.

(p- 56)

225.1 TeoriaXeY

De acuerdo al libro el pequenio libro de la motivacion de (Turienzo, 2016) cita

McGregor (1960) propone que existen dos modelos que tienen caracteristicas diferentes

acerca de los colaboradores de una organizacion. En esa teoria distinguen las diferentes

caracteristicas que distinguen los diferentes paradigmas de estilos de direccion y del

trabajo dentro de una organizacion.

Segun la Teoria X, los colaboradores:

Trabajan casi nada, ya que el trabajo es una actividad que no les gusta realizar y

rechazan responsabilidades

Tienen una unica motivacion, que es el dinero. Prefieren recibir 6rdenes.

Un trabajador de esta teoria es ignorante, inocente y manipulable y tiende a estar

mal informado.
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e Los trabajadores no se sienten motivados en cumplir sus objetivos.

Segun la Teoria Y, los colaboradores:

e Tienen un alto grado de imaginacion, creatividad e ingenio. Tienen un poder de

solucion frente a los problemas que puede tener la organizacion.

e Trabajan para ellos, sintiéndose motivados en su realizacion profesional y

mejora.

e Buscan responsabilidades y tratan de esforzarse en cumplir sus objetivos

cuando la recompensa es el propio reconocimiento por méritos.

Grafico 6: Teoria Xy Y

Teoria X Teoria Y
Evita el trabajo El trabajo puede ser fuente de
satisfaccion.

Ha de ser impulsado y dirigido por | Posee capacidades de autodireccion.

otros.

No asume responsabilidades Acepta y asume responsabilidades

Tiene poca ambicion Las necesidades de autoestima y de
realizacion puedan dirigirle hacia
objetivos organizacionales.

Evita los cambios Posee imaginacion y creatividad.

Su  principal motivacion  es | Su intelecto estd infrautilizado.
econdmica.

Para (Delgado, 2018) existe una relacion entre ambas teorias a la hora de estudiar la
motivacion laboral pues el comportamiento de las personas puede ser influenciado por las
actitudes que tienen los directivos frente a sus empleados, es bueno entender también que
ambas teorias influyen en la indole personal, como en lo profesional y esto de alguna

forma influye en los resultados que tienen los individuos.
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Por otro lado en lo que respecta a la definicion de la teoria Y. segun (Delgado, 2018)
de acuerdo con los autores Hellriel son como el conjunto de propuestas y creencias que
adoptan un enfoque de liderazgo y empoderamiento en la administracion, basado en un
punto de vista positivo de la naturaleza humana, esto es vital importancia ya que la teoria
X al contrario de esta propone un enfoque negativo y algo pesimista del individuo trayendo

una cosmovision basada en lo negativo del personal.

En cuanto a los estudios que se han realizado de esta teoria tenemos los siguientes

(Delgado, 2018):

Grdfico 7: Relacion de las teorias Xy Y con la satisfaccion laboral.

Autor (Afio) Tema

Allen (1974)

Revisidn de conceptos e implicaciones gerenciales

Schein (1975)

Presenta una serie de argumentos a favor de lateoria Y

Mendenhall y Oddou (1983)

Enfoque desde la perspectiva de desarrollo organizacional

Neuliep (1987)

Teorias Xy Y en la comunicacion persuasiva

Neuliep (1996)

El administradory la perspectiva éticaen el usode lateorias X y Y

Barsadey col. (2000)
Bobic y Davis (2003)
Sager (2008)
Dartey-Baah (2009)
Warner-Burke (2011)

62 CEOs, una actitud positiva es influencia en el desempeno
Factores relevantes relacionados con la teoria X

Lasteorias X yY, y el estilo de comunicacion

El comportamiento y liderazgo

Eldesarrollo y aspectos relevantesdelateoria Y

Lerner (2011) Ellegado de McGregor y su teoria

Russ (2011) Lasteorias X y Y y la comunicacién participativa
Smothers (2011) Lasteorias X y Y y su relacion con el liderazgo

Sahin (2012) Las teorias X y Y y el compromiso afectivo

Russ (2013) Las teorias X y Y y la aprehension de la comunicacion

Dasgupta y col. (2014)

Pricticas de gerenciales y las actitudes de los colaboradores

Girbiizy col. (2014)

Lainfluencia de las teorias X y Y en las actitudes de los trabajad ores

Eisenbergy col. (2015)

Estilo de liderazgo en administradores polacos

Lawter y col. (2015)

Desempeiio laboral del trabajador, individual y grupal

Sager (2015)

Las teorias X y Y y el estilo de comunicacion de los supervisores

Fuente: Ciencia UAT, Relacion entre las teorias X y Y de McGregor, las formas de retribuir

y la satisfaccion de las personas en su trabajo.

2.2.6 Dimensiones de la Motivacion Laboral

Si bien existen una variedad de teorias con respecto a la motivacion laboral, se pueden

clasificar en tres grandes grupos los tipos de motivacion, y todos estos grupos terminan
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teniendo técnicas que pueden mejorar el clima laboral para optimizar la satisfaccion del

personal con su lugar de trabajo.

2.27 Motivacion Intrinseca

(Rodriguez & Lopez, 2012) Considera que: “la motivacion intrinseca se da cuando
realizamos una tarea que nos guste y disfrutemos de lo que estamos realizando, el cual nos
hace percibir que representamos nuestra vocacion personal. La labor que realizamos no

estimula por si mismo a la persona, y los premios, castigos pasan a un plano secundario”

Menciona también que la motivacion intrinseca sale de nosotros mismos y es la que

empuja y moviliza hacia la accion, es decir hacia el propdsito”. (p.72)

Esta resulta ser una de las clases de motivaciones mas utilizadas, ya que su enfoque
termina siendo el impulsar a la persona internamente, fomentando su realizacion y su
desarrollo personal. Es interesante que esta clase de motivacion termina siendo por la

realizacion de las funciones y no por los premios o recompensas.

Para (Orbegoso, 2018) la motivacion intrinseca también debe entender como la motivacion
tiene como base la persistencia y la intensidad que revela una persona a la hora de realizar
ciertas tareas sin la necesidad de ser presionada por factores externos, como las
recompensas, las presiones, los problemas, el contexto social, etc. Esta clase de intensidad
como menciona implica tener interés, decision y el buen dnimo de manera natural o

espontanea para alcanzar las metas programadas.

Asi el individuo termina de manera intrinseca siendo motivado por percibir sus acciones o
labores dentro de un marco significativo, esto termina motivando el desarrollo personal, el

criterio, la autonomia y la realizacion de forma personal.
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En si como dice el personal o individuo (Orbegoso, 2018) “En suma, es alguien que
disfruta de las tareas implicadas en su labor cotidiana y que para realizarlas no se enfoca

anticipada o exclusivamente en las recompensas externas que obtendra.” (p. 87)

Esto significa que son los motivos internos del individuo lo que lo conducen a gestionar de
manera activa e intencional sus actividades sin necesidad de agentes externos que regulen
sus grados de motivacion, pues pesa mas el significado de la accidon que la recompensa del

mismo.

La motivacion intrinseca: Caracteristicas y variables que la afectan

Grafico 8: Caracteristicas de la motivacion intrinseca.

Necesidad de competencia

Necesidad de Autodeterminacion

MOTIVACION Accién Conducta Tarea
INTRINSECA

Recompensas

Evaluacién Cognitiva

Habilidades vs Desafio

En cuanto a la necesidad de competencia podemos definirla como menciona (Gerena,
2018) que es la capacidad que todo individuo tiene para sentirse capaz de identificar las
labores claves que puede realizar de manera eficiente. Por otro lado, también la
autodeterminacion es una forma de sentirnos en libertad de realizar las actividades que
seleccionamos y enfocarnos en ellas para realizar muchas mas acciones que permitan auto
realizarnos. En cuanto a la necesidad cognitiva es la necesidad que también se le conoce

como la curiosidad del individuo a explorar y obtener informacion de todo lo que le rodea
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o pueda afectar. Asi también se puede decir que esta clase de motivacion se basa en los

gustos por las tareas que nos complace realizar y evitamos las que nos disgustan.

2.2.7.1 Técnicas de la Motivacion Intrinseca

Algunas de las técnicas mas usadas para esta clase de motivacion son segun el portal

(Scott, McMullen, & Royal, 2012)

Realizar talleres de capacitacion o de actualizacion profesional de forma

regular.

e Fomentar el altruismo.

e Reconocer el trabajo realizado. Esta es una de las estrategias mas efectivas de

los diferentes tipos de motivacion laboral.

e Oftrecer a tus empleados la oportunidad de escalar en la empresa, de acuerdo

con su desempefio.

e Realizar actividades recreativas y de integracion. Ellas satisfacen las
necesidades sociales de tus trabajadores. Estos eventos fomentardn la
cordialidad y armonia entre tus empleados. Es una estrategia fundamental es
los espacios de coworking y coliving, donde se promueve constantemente el

networking.

e Tomar en cuenta las ideas y talentos de los integrantes de tu equipo.

A la vez podemos decir que segiin (Turienzo, 2016) “La motivacion intrinseca no significa,
que una persona no busque recompensas. S6lo quiere decir que las recompensas externas

no son suficientes para mantener a una persona motivada.” (p. 105) es decir, no solo es una
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motivacion como las recompensas las que conduzcan a la persona a motivarse sino

también el hecho de tener factores personales internos que lo lleven a cabo.

2.2.7.2 Modelos de la motivacion Intrinseca

Segun (Turienzo, 2016), existen distintos modelos en la motivacion intrinseca

Modelo del optimismo

Este modelo se forja en saber conducir a la persona que crea en sus
capacidades y que apueste por el optimismo que representa. Esta sencilla
formula sirve para que la persona con la que hablamos y motivamos crea en

si mismo y tenga conciencia que puede alcanzar todo lo que se propone.

(p.108)

En otras palabras, segtn el autor es darle la confianza al empleado para que
crea en si mismo, que lo puede lograr, que se tenga confianza y apueste por

¢l. No solo por alguna recompensa, si no por el solo hecho de ser reconocido.

Modelo del conocimiento

Este modelo habla de que toda persona siempre desea tener mas
conocimiento, aunque no todas las personas buscan siempre aprender de lo
mismo. El conocimiento es un motivador intrinseco ya que se basa en
adquirir conocimientos que nos permita estar mas preparados y estar a la

altura para afrontar nuevos retos dentro de nuestro entorno. (p.111)

Podemos decir que el autor nos da a entender que mientras mas conocimiento
tenga el ser humano, estara mas preparado para competir dentro del mercado
laboral y ser méas competitivo, no solo para obtener recompensas si no para

poder obtener reconocimientos que haran sentirse bien y empoderado.
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Modelo de la diversion

Este modelo nos habla que la motivacion estd ligada a nuestra percepcion de

diversion siempre y cuando haya una actitud positiva.

Las horas pasan volando cuando se realiza las cosas por diversion, es asi

como el autor plantea como un modelo intrinseco la diversion. (p.114)

El modelo de la diversion, llega a generar una magnifica motivacion
extrinseca si sabemos mantener una correcta y positiva actitud. No renuncies
a disfrutar todo aquello que realizas, solo asi el tiempo pasara mas deprisa y

las horas en el trabajo se pasaran volando (p.115)

En otras palabras, por ejemplo: Una jornada laboral de 8 horas se vuelve una
eternidad para gente que realiza sus labores diarias sin ganas, con colera, con
cero actitudes positivas, si se hace sus tareas dentro de su jornada laboral con
una actitud positiva y diversion, todo pasara rapido y esas 8 horas se pasaran

en un abrir y cerrar de 0jos.

El Modelo de 1a Autoestima

La autoestima es la percepcion que se realizamos de acuerdo a las
experiencias que hemos vivido y logrado a lo largo de nuestra vida. En
definitiva, si nos gustamos o no. Esta autovaloracion es importante ya que

ayudara a desarrollar nuestro potencial y lograr nuestras metas en la vida.

Hablar de la autoestima como motivador intrinseco, es primordial si lo que
queremos es que la persona o nosotros mismos vamos a estar aptos para

realizar una actividad o funcién. (p.117)
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En otras palabras, el autor sostiene que, teniendo la autoestima elevada y alta,
toda persona logrard lo que se propone y en el lugar donde se desarrolle
luchara por alcanzar sus metas por su ego, conllevando a sentirse reconocido

y empoderado.

2.2.8 Motivacion Extrinseca

(Rodriguez & Lopez, 2012) “La motivacion extrinseca corresponde a una situacion
externa inducida por un factor o estimulos que necesita una persona para desarrollar una
labor o como también se requiere de una recompensa para realizar una labor o funcidon con

mayor interés y empefio.” (p. 73)

Maslow (1999) Este autor, enfoca a la motivacion extrinseca con cuatro de sus cinco
necesidades humanas en su pirdmide de Maslow. Las magnitudes que se asocian a la

motivacion extrinseca son las necesidades de seguridad, de amor, de seguridad y de estima.

Por ejemplo: En una organizacidn, a los trabajadores se les ofrece un bono trimestral
por lograr su meta mensual, se estad generando una motivacion extrinseca, ellos trabajaran
por lograr su objetivo, recibiendo un incentivo extra, conllevando a un aumento en su
salario, pese a que es parte de su trabajo, esa recompensa generara un condicionamiento en

el trabajador para lograr el objetivo.

Para (Gerena, 2018) esta clase de motivacion surge de variables externas al individuo
o trabajador, esta se encuentra ligada a los premios, castigos y presiones sociales hasta
culturales. También afirma que esta clase de motivacion es la que prevalece y se encuentra
latente en las escuelas, centro de labor, etc. Ya que al final los esfuerzos de los individuos
se encuentran motivados por el control que los incentivos y refuerzos ejercen sobre los

trabajadores.
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A la vez (Martin Cruz, Martin Pérez, & Trevilla Cantero, 2009,) define la
motivacion extrinseca como un conjunto o grupo de recompensas monetarias, bien
direccionadas, esta pueden darse de forma comun como el pago de salarios, los incentivos
laborales, las recompensas por el mérito, o de forma indirecta, como el tiempo que no se ha
trabajado, algunos programas adicionales, pagos en viveres, en cierto sentido esta clase de
motivacion ayuda a que los individuos puedan desarrollar sus actividades de forma

armoniosa.

Por otro lado, es importante la expresion de (Martin Cruz, Martin Pérez, & Trevilla

Cantero, 2009,) que:

Los empleados se encuentran extrinsecamente motivados cuando son capaces
de satisfacer sus necesidades de forma indirecta, especialmente, por medio de las
compensaciones monetarias. Es bastante probable que un mayor énfasis en las
recompensas monetarias comience a atraer individuos que valoren en mayor medida

la riqueza material. (p. 192)

Esto quiere decir que la mayoria de individuos sienten una mayor motivacion frente a las
compensaciones monetarias que otras de manera particular siendo estas las basicas para el

desarrollo constante de los empleados.

Podemos decir que la motivacion extrinseca es la que se encuentra fuera de control de la
persona, porque es algo que se recoge de forma externa que pueden ser recompensas
positivas o negativas, que se dan por varios factores externos de la actividad propia las que
en muchas ocasiones motiva para realizar cosas agradables teniendo en cuenta que la

motivacion es una fuerza que impulsa a realizar ciertas acciones.

La mayoria de autores se refiere a la motivacion extrinseca contraria a la intrinseca asi este

grafico nos puede ayudar a aclarar estas diferencias:
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Grafico 9: Diferencias entre la motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.
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2.2.8.1 Formas de la Motivacion Extrinseca

Es interesante notar las formas en como llevar a cabo esta clase de motivacion segin

el portal (Capell, 2019) son:

e Jornadas laborales, estas deben ir de acuerdo a las necesidades de los trabajadores.

e Comisiones o bonos, incentivos monetarios que suelen traer un mejor rendimiento

laboral.

e Condiciones laborales que logran fomentar un mejor clima organizacional dentro

de la institucidn, por ejemplo, los espacios limpios, adecuados. Y con herramientas

necesarias motivan a seguir trabajando.

Es interesante también afirmar como comenta el autor (Turienzo, 2016) que:
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La Motivacion Extrinseca no quiere decir que una persona no busque la satisfaccion
de la tarea. Solo quiere decir que las recompensas externas bastan y sobran para
poder tener al trabajador motivado. Un colaborador motivado extrinsecamente
puede sentirse motivado, que disfruta su trabajo y sus €xitos que se consiga en cada
momento, pero si no logra a ver una recompensa ante su trabajo y excelencia, su
motivacion disminuird y su atraccion por ser excelente en el trabajo va a

desaparecer poco a poco (p. 145).

En otras palabras, segln el autor, un trabajador pondra todo de su parte para poder
realizar una tarea de la mejor manera, pero si no siente que lo recompensan, su

motivacion ira cayendo hasta que se canse y termine renunciando.

2.2.8.2 Modelos de 1a Motivacion Extrinseca

Segun (Turienzo, 2016), existen modelos distintos en la motivacion extrinseca

e El Modelo del poder

Abraham Lincoln menciona “Casi todos podemos soportar la adversidad,

pero si queréis el caracter de un hombre, dale poder”.

El autor menciona también que el poder no es lo mismo para todo el mundo,
existen personas que ven al poder como la manera de influir en otros o que

miran el poder con el numero de personas que tienen como subordinados

(pag.147).

En otras palabras, el autor se refiere que un lider motivador siempre debe de
tener el poder de la situacion, llevando asi una buena comunicacion y relacion
con sus subordinados y no aprovechar de su poder para poder lastimar a
alguien. El buen lider es el que ensefa a sobrellevar los problemas y ensefia a

aprender nuevas cosas para asi prepararlos a ser autosuficientes.
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El modelo del amor

Segun el autor, el amor hace que las personas se muevan de una manera sana.

Todo el mundo quiere sentirse amado y sentir el amor de quienes lo rodean.

Dar las gracias, pedir disculpas nos convierte en personas Unicas capaces de

derivar cualquier paradigma social (pag.150).

Para poder motivar a nuestro personal segin el autor (Turienzo, 2016)

debemos de:

Una vez que el empleador haya cumplido con sus objetivos, darle gracias por

la valentia que tomo al realizar su objetivo.

Si no llega a cumplir con alguno de sus objetivos, pide disculpas y pregunta

que podias haber hecho tu para ayudarlo.

Cuando ves a la persona que tienes que motivar esforzandose por cumplir su
meta, comparte un mensaje de amor en la que le mencionas que estas

orgulloso del esfuerzo que realiza (pag.150). (Turienzo, 2016)

El modelo del reto

El autor menciona que el reto estd ligado a la trasformacion, puesto que
cuando no se puede lograr un objetivo la Uinica manera es superarlo o
transformarlo. Por eso se debe de imponer al reto como la necesidad de
superacion personal, ante todo. Definitivamente el uso del reto nos introduce

una motivacion estimulante y sana (pag.154).

En otras palabras, el autor menciona que toda persona debe esforzarse para

superar los retos que se proponga.
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El modelo del apoyo

El autor menciona que siempre se debe de apoyar a nuestros equipos, asi
como a nosotros mismos. El apoyo se puede alcanzar ofreciendo
herramientas, formacion a todo aquello que se vaya a necesitar para poder

superar una actividad. Sentirse apoyado es percibir seguridad y tranquilidad.

La mejor forma de darle apoyo emocional a alguien durante una conversacion
es escuchar lo que la otra persona dice sin la necesidad de interrumpir la

conversacion (pag.156).

En otras palabras, segun el autor, apoyar a nuestro personal los haré sentirse

seguros y tranquilos en el lugar donde laboran.

El modelo de la Libertad

Segun el autor, el modelo de la libertad tiene su dominio en nuestras acciones y

nuestro tiempo. Por ende, sentiremos una motivacion extrinseca cuando aquella

actividad que se ejecute posea mas tiempo o mas capacidad de decision.

Los horarios abiertos, el teletrabajo o la flexibilidad ayudaran a la sensacion de

libertad, por ende, ayudara a realizar mejor las tareas del trabajo (pag.159).

Por ejemplo: En estos tiempos en donde estamos viviendo una pandemia a nivel

mundial, el teletrabajo es la primera herramienta que las empresas han

implementado para poder sacar adelante a sus empresas mediante la crisis

sanitaria. Muchos trabajadores piensan que realizan mejor sus tareas desde casa,

mejorando su productividad sin interrumpir sus horarios.
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2.2.9 Motivacion Trascendente:

Segun (Wellington, 2017) podemos definir esta clase de motivacién como:

“Creencias, valores y principios que tenga la persona y los individuos del grupo
social y empresarial al que pertenezca. El realizar una accion para el bien de los demas,
dejando a un lado en muchos casos el beneficio material personal, conlleva que son
importantes para ¢l los diferenciales internos, tales como la solidaridad, la amistad, el

servicio, el amor”, etc. (p.12)

Es importante resaltar que la motivacion trascendente es una de las formas que las personas
realizan acciones para beneficiar a los demaés, esto puede incluir la patria, algin partido o
agrupacion, en el ambito empresarial incluso podemos decir que apoya la vision y mision

de la organizacion.

Por otro lado, podemos afirmar que esta es la clase de motivacion que se encuentra en las
organizaciones que no tienen fines de lucro, es decir, las personas dentro de la

organizacion sienten que su contribucion es realmente importante.

Para entender mejor la motivacion trascendente podemos decir que:

e Debemos establecer el objetivo colectivo.

e Determinar los valores.

e Liderar desde el ejemplo.

e Tener clara la labor de cada integrante.

e Fomentar el compromiso.
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2.2.10 Retencion del personal
(Pietro, 2013) Segun el autor la definen “como una importancia critica para
todas las organizaciones, el autor sefiala, que a través de la retencion de talento en las
empresas se logran equipos de trabajo efectivo, unificado y se fidelizan a los talentos;
lo cual, a su vez, hace que la organizacion sea vista por otros talentos como un lugar

atractivo para trabajar”.

La investigacion de (Lub, 2012) aconseja que existen diferenciadas actitudes que
llegan a influir en los colaboradores talentosos para permanecer o dejar la organizacion
si estos elementos no estan presentes (L, 2015). Por ejemplo, para que exista retencion
de talento debe considerarse que los componentes de satisfaccion de trabajo y
compromiso organizacional necesitan ser analizados por las empresas. Para algunas
organizaciones y sus empleados, la imagen de la organizacion y la industria serd lo mas
importante, mientras que para otros sera el salario, oportunidades de ascenso y linea de

carrera (Scott, McMullen, & Royal, 2012)

Las empresas deben tener en cuenta que la retencién de personal es un elemento
muy importante porque se relaciona con la satisfaccion de los clientes, se puede decir
que los empleados comprometidos con su organizacién ayudan con la retencion de los
clientes por tanto genera mayor ingreso, al contrario, una permanente rotacion de
personal incrementa la carga laboral y pérdida de recursos financieros. La pérdida de

empleados clave puede afectar la produccion.

El objetivo de las organizaciones radica en que debe plantearse estrategias para
poder retener a las personas claves dentro de la organizaciéon como intervencion previa
de la direccion el que podria evitar los riesgos que se presentan con los ingresos, la

productividad, la experiencia de los empleados, asi como la retencion de los
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conocimientos; por esto, esté grafico nos permite entender como el plan organizacional

debe de estar vinculado a las estrategias de retencion del personal.

Grdfico 10: Estrategias para la retencion del personal.
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Fuente: (Rene, 2009) Estrategias para la retencion del personal.

Reconocimiento Laboral

Segun el articulo (HR, 2020) el reconocimiento laboral es la valoracion maxima de
las acciones que realiza el individuo, sus talentos y habilidades. El reconocimiento esta
considerado como una necesidad humana relacionada con la autorrealizacién y el

desarrollo de la persona (pag.4).

En otras palabras, el reconocimiento laboral es una necesidad humana que todo
individuo tiene que sentir a nivel personal y laboral para que su autoestima aumente. Ese

estimulo lo ayudara a su felicidad y desarrollo laboral.
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Segun Shawn Achor, psicologo de lo positivo, en “The happines dividend”: Los
colaboradores felices aumentan sus ventas en un 37%, la productividad en 31% y la

precision de su trabajo es un 19% superior (pag.4).

Podemos decir que todo trabajador feliz hara mejor su trabajo por ende su

productividad debe mejorar y eso le convendra a la empresa en su rentabilidad.

El reconocimiento disminuye la rotacion del personal. Cuando un colaborador se
siente apreciado es poco probable que quiera abandonar la empresa, se siente valorado y

sabe que tiene opciones de desarrollar sus capacidades (pag.6).

En otras palabras, mencionan que todo colaborador que se siente reconocido y
apreciado no se ird de la empresa, o al menos pensara dos veces antes de tomar esa

decision. Se sentird valorado y con ganas de mostrar sus conocimientos.

Podemos distinguir algunos incentivos y reconocimientos al colaborador:

2.2.11 Entrega de Premios

Este reconocimiento es un clasico. Se celebra una fiesta para conmemorar a los
mejores trabajadores y esta al alcance de las empresas grandes y pequefias ya que por ser
sencillo todas las empresas pueden realizarlo ya que no se trata de entregar premios

costosos. (pag.14).

En otras palabras, existen personas que les gusta ser reconocidas en publico, otras en

privado, el reconocimiento siempre hara a un trabajador mas productivo y feliz.

2.2.12 Llamada, felicitacion o reunion en privado
Existirdn colaboradores que se lleguen a sentir realizados con una simple llamada por

teléfono o una reunién con la cabeza de su area (pag.14)
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Existen trabajadores que les gusta su privacidad, pueden tener vergiienza al hablar en
publico o ser reconocidos frente a gente, por ello para ellos lo mejor serd que se le
reconozca en privado, por eso es de suma importancia conocer a sus trabajadores ya que

con ello se puede saber y conocer como es cada persona ademads de su personalidad.

2.2.13 Representante de la empresa

Convertir colaboradores mas productivos en embajadores de la marca, sirve para
motivarlos y para que sean una referencia al momento de conseguir nuevos talentos. Son la
mejor prueba para los demas, de que en la organizacion se premia el esfuerzo y el talento,

se pueden enviar a congresos, ferias, como representante de la organizacion (pag.15).

Es decir, incentivando al trabajador como representante de la empresa en reuniones
importantes sirve para aumentarles su ego y quieran lograr mas cosas, todo trabajador
motivado hard mejor su trabajo, un buen lider es el que comparte sus conocimientos y

ayuda al trabajador a crecer con ¢l y como equipo.

2.2.14 Escucha activa o buena comunicacion

Seglin el articulo sobre comunicacion interna de Bizneo.com, la productividad de una
empresa esta cien por ciento ligada a la motivacién que les pueda brindar dicha empresa.
Apostar por una buena comunicacién interna es primordial para el sostenimiento de
cualquier organizacién. Una mala comunicacidon interna puede conllevar al 15 % de

pérdidas de cualquier organizacion (pag.1)

Tener en cuenta la opinion de los trabajadores y consolidar lazos de comunicacién
interna entre los directivos y colaboradores tienen una repercusion positiva. Sube el grado

de compromiso, la motivacion y las ganas de querer seguir en la entidad (pag.1).
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En otras palabras, la comunicacion interna en una empresa es basica para no generar
pérdidas en la rentabilidad, conversar con el subordinado no te hard menos, todo lo
contrario, se lograrda que el trabajador agarre mas confianza ayudando a que su

productividad aumente.

2.2.15 Importancia de la retencion del talento:

Segtin el autor Pietro (2013), “las estrategias y herramientas de retencion en las empresas
deben consolidar las principales causas que podrian llevar a causar la salida del personal
con un gran talento”. Para ello, es importante que antes de crear estas estrategias, la
empresa tenga identificados las razones por las cuales el talento humano abandona la

organizacion.

(Barrangan, 2009) menciona que la mayoria de empresas son cada vez mas conscientes que
retener el talento significa la misma atencién que pueden requerir las areas de venta y
mercadeo, entendiendo que sus colaboradores deben sentir satisfaccion por el trabajo que
realizan, para desempefiarse de manera productiva, eficiente y orientada al cliente,
impactando de forma directa en los resultados operativos. Por otro lado, una de las mejores
maneras de motivar a los empleados y convertirlos en parte importante de las
organizaciones, es moverlos del lugar en que estan al lugar donde no habian estado antes, y
este éxito depende de la capacidad de crear cultura corporativa en trabajadores que sientan

motivacion para destacarse sobre los demas (Saldarriaga, 2011).

2.2.16 Modelos de retencion:
Para definir un modelo acertado debemos tomar en cuenta un plan en comun que pueda
resaltar la estrategia de la empresa, esta misma debe ir combinada con la mision y la

vision. Segun el modelo de Servicio Interno de Calidad (Garvin 1988; Heskett 1990; Hart
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1992; Zamke & Bell 1989; Zeithaml, Parasuraman & Berry 1990), un buen modelo de

retencion contiene los siguientes componentes:

1. Instrumentos de trabajo: estas son las herramientas necesarias para obtener

servicios o productos de calidad.

2. Politicas y procedimientos: son los documentos o lineamientos necesarios para el

servicio.

3. Equipos de trabajo: son los equipos que se usan para mejorar o realizar un mejor

desempefio.

4. Interés administrativo: Es la ayuda que otorga la alta direccion a los subordinados.

5. Concordancia con la mision: Es la estrategia que es afin con la mision.

6. Entrenamiento: es la ensefianza que tiene como fin perfeccionar el trabajo y el

desempefio del empleado.

7. Comunicacion: son las vias que se tienen para comunicarse horizontal como

verticalmente.

8. Reconocimiento y recompensa: premios y motivaciones de los empleados.

2.2.17 Estrategias para la retencion del personal
Seglin el autor (Lopez, 2001) existen estrategias que pueden ayudar a una empresa a

que retenga a sus colaboradores (pag.42).

v La necesidad de sentir que su trabajo es valorado

Una ventaja de las empresas es que el personal nuevo esten comprometidos
con la mision de la organizacion. Ellos piensan que su trabajo es importante

para el mundo y por ello constituyen una motivacion fuerte.
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En otras palabras, todo colaborador debe de sentirse valorado en su centro de
labores, ya que se sentirdn motivados, contentos y realizardn su trabajo con la
mejor actitud y empoderamiento. Eso contribuird a que la productividad de

ese empleador crezca.

El reconocimiento de las contribuciones

Para el autor, existen diferentes formas de demostrar reconocimientos a los
colaboradores, es muy repetitivo olvidarse de realizarlo por otras actividades

del trabajo, también porque es dificil encontrar la forma como realizarlo.

Existen situaciones formales e informales de demostrar a su trabajador

reconocimientos:

e Reconocer el esfuerzo del trabajador (no esperar seis meses para felicitar al

empleado por un trabajo bien hecho)

e Tome en cuenta como es el estilo de su vida personal del empleado ya que, si
el empleado es timido y se le hace un reconocimiento en publico, puede que

se sienta incomodo.
v" La posibilidad de crecer y expandir sus conocimientos

¢ Brindar oportunidades para el desarrollo profesional del trabajador no
solo ayuda a poder retener a los mejores trabajadores, si no es muy

beneficioso para las empresas (pag.43).
Las oportunidades de desarrollo profesional son las siguientes:

e Talleres enfocados en diferentes temas por grupos profesionales
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e Cursos formales dictados por universidades, institutos

e Congresos que puedan capacitar en nuevas técnicas y practicas.

2.3 Definicion de términos basicos
Amor: Sentimiento de afecto hacia otra persona con la que se desea

compartir una vida en conjunto.

Aprendizaje: Obtencion del conocimiento para aprender alguna cosa.

Bonos: Valores de pagos futuros por el representante de una organizacion

con el fin de tener motivado a sus colaboradores.

Confianza: Accioén de entregar y dar la mano a quien mas lo necesite.

Crecimiento profesional: Accion de autorrealizacion que debe de tener cada individuo para

su superacion personal y/ o laboral.

Entrega de premios: Accioén de contribuir con el buen trabajo del trabajador.

Escuchar a los colaboradores: Accion que realiza el lider de grupo con el fin de generar un

grado de confianza.

Fomentar el compromiso: Interaccion entre empleador y subordinado con el fin de lograr

compromiso con los puestos de trabajo.

Incentivos: Premio o gratificacion que se ofrece o se da para que las personas
o trabajadores consiguen mejores resultados en alguna

determinada actividad o accidn.

Innovacion: Es un proceso en la cual se introduce novedades para

implementarlo en alguna cosa o accion
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Interaccion entre colegas: Vinculo o relacion que existe de forma formal e informal en
distintas organizaciones que le permiten trabajar en conjunto

dentro de alguna organizacion.

Llamada, felicitacion en privado: Accion de reconocer el trabajo bien realizado a los

colaboradores.

Oportunidad de linea de carrera: Acto que todo empleador deberia de ofrecer a sus

mejores trabajadores con el fin de motivarlos.

Organizacion: Conjunto de personas cuyo agrupamiento busca un fin
comun.
Productividad: Es la capacidad que tiene una persona u organizacion al

momento de producir.
Puesto de confianza: Accion de retribuir el buen trabajo de un colaborador.

Recompensas: Cosa o beneficio adquirido por la realizacion de alguna labor
en particular, generalmente obtenido por concretar algin

objetivo.
Recursos Humanos: Area de la administracién enfocada en el capital humano.

Representante de la empresa: Brindarles confianza a los colaboradores con el fin de

motivarlos.

Superacion: Representa una accion de conseguir algo con el fin de tener

una satisfaccion personal y/o laboral

Tomar siempre en cuenta sus opiniones: Accion que se le brinda a los colaboradores

para que se motiven.
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Trabajo en equipo: Trabajo que realizan un grupo de colaboradores con un solo

fin.
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CAPITULO III

3  HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis y/o supuestos basicos
3.1.1 Hipotesis General

La motivacion laboral influye en la retencion del personal de los colaboradores de

la empresa Metroil SAC. Lima 2021.

3.1.2 Hipotesis Especificas

Hl.- La motivacion intrinseca influye en la retencion del personal de los

colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021.

H2.- La motivacion extrinseca influye en la retencion del personal de los

colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021.

H3.- La motivacion trascendente influye en la retencion del personal de los

colaboradores de la empresa Metroil SAC. Lima 2021.

3.2 Identificacion de variables y unidades de analisis

Variable X
Motivacion Laboral
Con sus dimensiones:
— Motivacion Intrinseca

— Motivacién Extrinseca



— Motivacidon Trascendente

Variable Y

Retencion del Personal

Con sus dimensiones

— Escucha activa o buena comunicacion

— Incentivos y reconocimientos

— Seguridad laboral
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3.3 Matriz de operacionalizacion de variables
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Variable Definicion Teorica Definicion Practica Dime Indicadores
nsiones
El autor define a la | Sepuede definir a la motivacion laboral como la Motivacion Aprendizaje
\A motivacion laboral como una | facultad que tiene una organizacion para mantener | Intrinseca Superacién
accion reciproca entre el | comprometido a sus trabajadores. Con el fin de Innovacion
Motivacion individuo y la posicion en el | obtener alto porcentaje en su productividad Motivacid X
. .. . otivacion Bonos trimestrales
laboral que puede estar rodeado. | conllevando a conseguir los objetivos previstos de Extri
Dependiendo del momento | la organizacion. xtrinseca Recon.lpensas
en el que se encuentra y de | Por ejemplo, una empresa necesita establecer Incentivos
como la viva, habra una | estrategias para tener motivados a sus | Motivacion Interaccion entre colegas
relacion entre el individuo y | colaboradores ya que se ha podido analizar una | Trascendente Servicio al usuario y/o cliente
la accién que motivard o no a | alta rotacion del personal en el afio 2021. . .
la  persona. (Chiavenato, Trabajo en equipo
2011)
Segin el autor define a la | Podemos definir a la retencion del personal como | Escucha activa o Escuchar a los colaboradores
retencion del personal como | una estrategia que toma la organizacién valorando | buena comunicacidl e Tomar siempre sus opiniones
V.D aquellas acciones | la calidad de trabajo de sus mejores Darles | fianza de 1o solo
administrativas que se | colaboradores, considerando su actitud, arles fa con . .
Retencion orientan en “no dejar ir” a | desempefio y productividad. Contar con hablarles ~ del trabajo  sino
sus empleados que se | colaboradores asi resulta primordial para también de la vida cotidiana.

del personal

encuentran ya establecidos

en cargos dentro de su
Organizacion. (Gonzales
Miranda, 2009)

cualquier estrategia en un negocio.

La retencion del personal debe de darse cuando el
trabajador ingresa a la empresa no cuando esta
por irse, como, por ejemplo, saber escuchar al
colaborador, tener una buena comunicaciéon con
ellos, siempre brindarle incentivos para que su
productividad crezca y con ello mismo la
empresa.

Incentivos y

Entrega de Premios

reconocimientos Llamada, felicitacion en
privado
Representante de la empresa
Crecimiento Profesional
Puestos de confianza
Seguridad laboral

Oportunidad de linea de

carrera
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Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables

(De qué manera la motivacion laboral
influye en la retencion del personal de
los colaboradores de METROIL SAC.
Lima 2021

Determinar de qué manera la
motivacion laboral influye en la
retencion del personal de los
colaboradores de METROIL SAC.

Lima 2021

La motivacion laboral influye en la

retencion del personal de los

colaboradores de la empresa Metroil
SAC. Lima 2021.

Problemas especificos

Objetivos Secundarios

Hipotesis especificas

Pl.- ;De qué manera la motivacion
intrinseca influye en la retencion
del personal de los colaboradores
de la empresa METROIL SAC.
Lima 2021

0.1 Identificar como la motivacion
intrinseca influye en la retencion
del personal de los colaboradores
de la empresa METROIL SAC.
Lima 2021

H.1. La motivacion intrinseca influye en
la retencion del personal de los
colaboradores de la empresa Metroil
SAC. Lima 2021.

Variable Independiente
Motivacion Laboral

Dimensiones
Motivacion Intrinseca
Motivacion Extrinseca
Motivacion Trascendente

P2.- ;De qué manera la motivacion
extrinseca influye en la retencion
del personal de los colaboradores
de la empresa Metroil SAC. Lima

0.2 Precisar como la motivacion
extrinseca influye en la retencion
del personal de los colaboradores
de la empresa Metroil SAC. Lima

H.2. La motivacién extrinseca influye
en la retencion del personal de los
colaboradores de la empresa
Metroil SAC. Lima 2021.

2021 2021.
P3.- ;De qué manera la motivacion | O.3 Analizar como la motivacion | H.3. La motivacion trascendente influye
trascendente  influyye en Ia trascendente  influyye en Ia en la retencion del personal de los

retencion del personal de los
colaboradores de la empresa
Metroil SAC. Lima 2021?

retencion del personal de los
colaboradores de la empresa
Metroil SAC. Lima 2021.

colaboradores de la
Metroil SAC. Lima 2021.

empresa

Variable Dependiente
Retencion del personal

Dimensiones

Escucha activa

Incentivos y reconocimientos
Linea de carrera
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CAPITULO 1V

4 METODO

4.1 Tipoy método de Investigacion
4.1.1 Tipo de investigacion

Observando cual es el problema y los objetivos de la presente investigacion, se
determina el tipo de investigacion: Correlacional, se logra visualizar , segun los
resultados obtenidos, que ambas variables se relacionan entre si, tipo aplicada, la cual
segiin (Tamayo Tamayo, 2000) citado en la Guia para el desarrollo de la investigacion
“depende de los conocimientos y aportes de la investigacion basica”, se directamente a

la aplicacion de las teorias mas no al desarrollo de esta (pag.24).

Segun el autor, este tipo de investigacion busca trasformar el conocimiento puro

(teorias) en un conocimiento mas practico y que sea de ayuda para la sociedad.

4.1.2 Método de investigacion

El presente trabajo de investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, trabajandose
con el instrumento de recoleccion de datos conllevando a realizar la formulacion del
cuestionario para realizar las entrevistas a los colaboradores de las empresas
entrevistadas. (Alan Neill & Cortez Suarez, 2018), consideran a la investigacion

cuantitativa como “una excelente metodologia para la obtencion de resultados, asi como
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para refutar una hipdtesis”, segun los autores mencionan que de acuerdo a esa
investigacion se llega a resultados estadisticos con el fin de lograr a la realizacion de

discusiones dentro de la investigacion (pag.15).

4.2 Diseiio especifico de la investigacion

En el presente trabajo de investigacion, el objetivo principal es identificar como la
motivacion laboral influye en la retencion del personal de los colaboradores de la
empresa Metroil 2021, se aplicoé un disefio No experimental- Transversal, segun
(Hernandez Sampieri, 2014) el disefio no experimental se llega a dar sin el manejo de
las variables, es decir, solo se examinan fendmenos tal cual se dan en su entorno natural
para su posterior analisis. En cuanto al disefio transversal, son investigaciones que
recopilan datos en un tnico momento, con el proposito de la recolectar y analizar datos

en las investigaciones.

Podemos observar también un estudio descriptivo ya que busca describir las
caracteristicas mas importantes de la motivacion del personal y la retencion del personal
de los colaboradores de la empresa Metroil 2021, que segiin (Tamayo Tamayo, 2000), el
estudio descriptivo cuenta con un modo cuantitativo utilizando estadistica y finanzas,
asi como también trabajan con muestras grandes y medianas. Especifican las

caracteristicas mas relevantes de un grupo de personas, empresas y/o mercados

(pag.25).

Correlacional porqué conlleva a conocer como se relaciona las variables

dependientes e independientes (motivacion laboral y la retencion del personal).

A continuacidn, se muestra el siguiente esquema:
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Grdfico 11: Diserio especifico de investigacion

X1
M r
X2
Donde:
M: Muestra

X1: Motivacion laboral
X2: Retencion del personal

R: Relacion de las variables

4.3 Poblacion y Muestra

En el presente estudio, la poblacion estuvo compuesta por 120 trabajadores, que
laboran en la empresa Metroil, cuyas caracteristicas son las siguientes: los
colaboradores debian de estar en planilla, con un tiempo de antigiiedad mayor de 3
meses ya que se observaba que la mayor rotacion del personal se realizaba a partir de
haber culminado su periodo de prueba. Segiin (Tamayo Tamayo, 2000), define a la
poblacion como un grupo completo de personas u objetos que tienen en comun alguna

caracteristica de muestreo definida por el investigador. (pag.32)

La informacién se obtuvo a través de una encuesta llenado por los colaboradores
con el fin de conocer lo que sienten y piensan realizando una encuesta de forma
anonima con el fin de lograr que ellos puedan marcar las alternativas verdaderas sin

miedo a que se les pueda sancionar.
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La muestra se realizard con la formula probabilistica de la poblacion finita, con el
objetivo de descomponer a la poblacion en una subdivision donde simboliza la presente

investigacion.

n= N*ZZ *p*q

e *(N-1)+z**p*q

Se tomo a los 120 colaboradores de la empresa Metroil SAC.
N= 120 (Poblacién)

- Z=1.96 (nivel de confianza)

- p=0.5 (probabilidad a favor)

- g=0.5 (probabilidad en contra)

- e=0.05 (error muestral)

n = 120%1.96%+0.5%0.5
T 0.052%(120-1) +1.962%0.5%0.5

N = 120%3.8416%0.25
~ ((0.0025%(120—1)+(3.8416+0.25)))

N=92

4.4 Instrumentos de recoleccion de datos
Seglin la naturaleza de la investigacion y la relacion con los objetivos

determinados del presente trabajo de investigacion, se utilizd un cuestionario como
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instrumento para la recoleccion de datos y medicion de las variables: Motivacion laboral

y Retencion del personal.

Seglin Hernandez Sampieri 2014, el cuestionario es la agrupacion de una o mas

preguntas en razon de las variables que se van a medir.

En otras palabras, los cuestionarios se utilizan en encuestas de toda indole, por
ejemplo: para medir el desempefio de las organizaciones, la satisfaccion de clientes y
ayuda para que las personas encargadas de dichas empresas puedan hacer cambios

segun la necesidad del cliente.

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Dado el presente trabajo de investigacion, se utilizaron las siguientes técnicas de

procesamiento y analisis de datos.

4.5.1 Graficos de barras
Una grafica de barras es una representacion grafica que se utiliza para comparar

una o mas variables. Las barras suelen ser horizontales y verticales.

4.5.2 Tabla de distribucion de frecuencia

La tabla de distribucion de frecuencias es un instrumento estadistico que se
implementa para recoger los distintos valores obtenidos para una variable y las
frecuencias (las veces que ocurren). En otras palabras, la tabla de distribucion de

frecuencias sirve para organizar los datos.

4.6 Procedimiento de ejecucion del estudio
Para la construccion del presente trabajo de investigacion, se llevaron a cabo

diversos caminos que hicieron posible su desarrollo, estos son:
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Preparacion y construccion del marco tedrico

Elaboracion de hipdtesis y variables

Establecer dimensiones e indicadores

Construccion de la operacionalizacion de las variables

Construccion de matriz de consistencia

Elaboracion de los instrumentos- cuestionario

Concientizar la muestra

Utilizacién del instrumento

Construccion, tabulacion y elaboracion del informe final
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CAPITULO V

5 RESULTADO Y DISCUSION

5.1 Datos Cuantitativos

Variable: Motivacion Laboral, Dimension: Motivacion Intrinseca
Pregunta 1: ;Recibe usted una retroalimentacion adecuada desde la direccion o su
superior?

Tabla 1: Aprendizaje.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 28 30%
Frecuentemente 9 10%
Ocasionalmente 10 11%
Raramente 18 20%
Nunca 27 29%
Total 100.0%

Grdfico 12: Aprendizaje

\ Raramente 20%

v
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Interpretacion:

De acuerdo a la pregunta, 37 participantes que representan el 40%, consideran
que reciben una retroalimentacion adecuada desde la direccion o su superior, de los
cuales 28 (30%), indicaron Muy frecuente y 9 (10%), mencionaron Frecuentemente.
No obstante, 45 (49%), de participantes, indicaron que Raramente y Nunca recibieron
una retroalimentacion adecuada desde la direccion o su superior. Finalmente, entre los
encuestados un grupo compuesto por (11%) participantes, indicaron que
Ocasionalmente recibian una retroalimentaciéon adecuada desde la direccion o su
superior. Se pudo Inferir que el personal no recibid un entrenamiento adecuado en las
Organizaciones, como se menciona en la teoria, el indicador de la motivacion intrinseca
determiné que el trabajador se sienta capacitado para aprender nuevas cosas y la misma
realizacion, ya que mientras mas preparado se sienta el trabajador en conocer y aprender
nuevos conocimientos, serd un trabajador mas preparado e instruido para asumir nuevos
retos en la organizacion por ende serd una motivacion no recompensada pero si valorada

por el empleador ya que se sentird bien consigo mismo.

Pregunta 2: ;Considera usted que, en su centro de labores, ha podido lograr su

superacion personal y/o laboral?

Tabla 2: Superacion.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 19 21%
Frecuentemente 14 15%
Ocasionalmente 23 25%
Raramente 28 30%
Nunca 8 9%

Total 92 100.0%
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Grafico 13: Superacion

—

En atencion a la pregunta, 33 participantes que representan el 36%, consideraron

Interpretacion:

que, en su centro de labores, ha podido lograr su superacion personal y/o laboral, de los
cuales 19 (21%), indicaron Muy frecuente y 14 (15%), Frecuentemente. No obstante, 36
(39%), de participantes, indicaron Raramente y Nunca en su centro de labores ha podido
lograr su superacion personal y/o laboral. Finalmente, entre los encuestados un grupo
compuesto por 23 (25%) participantes, indicaron Ocasionalmente en su centro de
labores, ha podido lograr su superacion personal y/o laboral. Se pudo inferir en la
pregunta que los trabajadores de las empresas en mencion no han podido lograr su
superacion laboral y/o laboral influyendo en que las empresas no aplicaban técnicas
como por ejemplo capacitacion regularmente para que adquieran nuevos conocimientos,
reconocer que realizan un buen trabajo si asi lo hicieran, ofrecerles la oportunidad de
escalar en la empresa, realizar actividades recreativas con el fin de que se puedan

integrar y sentirse a gusto con ellos mismos del lugar donde laboran.
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Pregunta 3: ;En el ambiente donde trabaja, considera que apoyan su trabajo y te

inspiran a mejorar?

Tabla 3: Innovacion.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 22 24%
Frecuentemente 16 17%
Ocasionalmente 17 18%
Raramente 24 26%
Nunca 13 14%
Total 92 100.0%

Grafico 14: Innovacion

-

Interpretacion:

De acuerdo a la pregunta, el 41%, consideran que en el ambiente donde
trabajaban, apoyan su trabajo y lo inspiraban a mejorar, de los cuales 22 (24%),
indicaban Muy frecuente y 16 (17%), Frecuentemente. En cambio, 37 (41%), de
participantes, Raramente y Nunca. Finalmente, un grupo de 17 (18%) participantes,
Ocasionalmente. Se pudo inferir en la pregunta, que el porcentaje mayor de los
trabajadores no sentian que en sus centros de labores los inspiraran a ser mejores. De

acuerdo con la teoria la motivacion intrinseca tiene modelos, uno de ellos es el modelo
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del optimismo, en donde el autor hace referencia en inspirar a la persona que crea en las
capacidades que pueda presentar, dar la confianza para que ellos mismos puedan
realizar las funciones que se les asigna con éxito, nadie dird la primera vez que se
intenta serd facil, para lograr el éxito se necesita haber cometido errores que conduciran
a la experiencia y para ello personas que den la confianza para lograrlo, pero si no se
intenta, no se tendra resultados. Un buen lider apoya a su empleado a que pueda

defenderse por si solo ante cualquier dificultad.

Pregunta 4: (Es fundamental para usted, que la empresa otorgue bonos

trimestrales de acuerdo al esfuerzo realizado?

Tabla 4: Bonos Trimestrales.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Ocasionalmente 2 2%
Raramente 26 28%
Nunca 64 70%
Total 92 100.0%

Grafico 15: Bonos trimestrales.

Ocasionalmen
te 2%

Raramente
28%

Nunca 70%
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Interpretacion:

En atencion a la pregunta, el (98%), de participantes, indican Raramente y Nunca,
es fundamental que la empresa otorgue bonos trimestrales de acuerdo al esfuerzo
realizado. Finalmente, entre los encuestados un grupo compuesto por 2 (2%)
participantes, indican Ocasionalmente, es fundamental que la empresa otorgue bonos
trimestrales de acuerdo al esfuerzo realizado. Se pudo inferir que los trabajadores no
desean recibir bonos trimestrales por esfuerzos realizados, establecieron que los bonos
es un indicador de la motivacion extrinseca ya que es una manera monetaria de motivar
al trabajador mas no es todo lo que un trabajador quisiera para estar motivado. Por
ejemplo, en la motivacion extrinseca se tiene modelos que se tendria que aplicar para
que los trabajadores no solo se sientan motivados de forma monetaria, sino de otras
formas. El modelo de la libertad en estos tiempos nos hablaba de que el teletrabajo es
una manera eficaz para que el trabajador sea mas productivo realizando sus funciones
sin ir a la oficina, el COVID 19 trajo muchos cambios uno de ellos es poder darle al
trabajador su libertad en sus tiempos cumpliendo las tareas pactadas sin descuidar sus

funciones. Para una empresa es mas rentable que estar otorgando bonos trimestrales.

Pregunta 5: ;Considera que recibe reconocimientos de su empresa o jefe directo

por los méritos logrados?

Tabla 5: Recompensas.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 30 33%
Frecuentemente 27 29%
Ocasionalmente 19 21%
Raramente 16 17%
Nunca 0 0%

Total 92 100.0%
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Grafico 16: Recompensas

Raramente
17%

= Muy frecuente = Frecuentemente = Ocasionalmente Raramente

Interpretacion

En atencion a la pregunta, 57 participantes que representan el 62%, consideraron
que recibieron reconocimientos de su empresa o jefe directo por los méritos logrados, de
los cuales 30 (33%), indicaron Muy frecuente y 27 (29%), Frecuentemente. No
obstante, 16 (17%), de participantes, indicaron Raramente y Nunca, recibieron
reconocimiento de su empresa o jefe directo por los méritos logrados. Finalmente, un
grupo compuesto por 19 (21%) participantes, indicaron Ocasionalmente recibieron
reconocimiento de su empresa o jefe directo por los méritos logrados. Se pudo inferir a
la pregunta, que los empleados se sintieron reconocidos por la empresa o jefe directo
por la realizacion de sus funciones. Uno de los modelos que tiene la motivacion
extrinseca es el modelo del apoyo, en donde el autor hace referencia que siempre se
debe apoyar al equipo que tiene a cargo. Sentirse apoyado por algun jefe directo es
sentirse seguro y tranquilo en el ambiente laboral. La mejor manera de apoyar a los

trabajadores es que se sientan escuchados sin interrumpir la conversacion. Apoyar a
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nuestros trabajadores hard que ellos se sientan a gusto realizando las labores que

realizan diariamente.

Pregunta 6: ;Considera que, al no reconocerse ningun incentivo, la motivacion en

su area se ve afectada?

Tabla 6: Incentivos.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 0 0%
Frecuentemente 5 5%
Ocasionalmente 16 17%
Raramente 28 30%
Nunca 43 48%
Total 92 100.0%

Grafico 17: Incentivos.

Frecuentemente
6%

= Frecuentemente = Ocasionalmente = Raramente Nunca

En atencion a la pregunta, concuerdan 5 participantes que representan el 5%,
consideraron que, al no reconocerse ningun incentivo, la motivacion en su éarea se ve

afectada, de los cuales 0 (0%), indican Muy frecuente y 5 (5%), mencionaron
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Frecuentemente. En cambio, 71 (78%), indicaron Raramente y Nunca al no reconocerse
ningun incentivo, la motivacion en su area se ve afectada. No obstante, entre las
personas que fueron encuestados un grupo compuesto por 16 (17%), indican
Ocasionalmente al no reconocerse ningun incentivo, la motivacion en su area se ve
afectada. Se pudo inferir en esta pregunta que el mayor porcentaje indicé su
incomodidad, porque no creen que la motivacion en su area se ve afectada por falta de
incentivos, se pudo ver en la realidad peruana que en la mayoria de casos las empresas
no brindaban incentivos por realizar bien la tarea. Todo trabajador en la mayoria de
casos para mantenerse en la empresa se esmeraba por cumplir bien sus funciones. En
estos tiempos el mundo laboral estd muy competitivo, que las organizaciones deben
ofrecer incentivos, lo que hara sentir motivado al colaborador, sin embargo, no es una
realidad en la que vivamos. El trabajador peruano gana su puesto realizando bien sus
funciones. Ademas, se puede decir que nadie es indispensable en una organizacion, ni

en la jerarquia mas alta.

Variable: Motivacion Laboral Dimensidon: Motivacidon Trascendente

Pregunta 7: ;Considera que es necesario fomentar el compafierismo entre los

trabajadores o realizar actividades sociales?

Tabla 7: Interaccion entre colegas.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Ocasionalmente 4 4%
Raramente 21 23%
Nunca 67 73%

Total 92 100.0%
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Grafico 18: Interaccion entre colegas

Ocasionalmen
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Interpretacion:

En relacion a la pregunta, el (96%), de participantes, indicaron Raramente y
Nunca es necesario fomentar el compafierismo entre los trabajadores o realizar
actividades sociales, entre los encuestados un grupo compuesto por (4%) participantes,
indican Ocasionalmente, es necesario fomentar el compafierismo entre los trabajadores
o realizar actividades sociales. Se pudo notar que los encuestados no les gustaba
compartir o realizar actividades sociales con sus compafieros de trabajo. La mente de
cada empleado es distinta, la gran mayoria de encuestados creian que no era necesario
relacionarse con sus compaferos, eso no quiere decir que este mal, se experimenta
diferentes vivencias en sus centros de labores, muchos decian que en el trabajo no
existian amigos, que no se confiaba en algin compafiero de trabajo, por que
lamentablemente muchos envidiaban a que salga bien. Si hablamos de la situacion
actual POST- COVID 19, muchas personas quedaron con traumas severos, problemas
mentales que afectaron su vida social, manias como por ejemplo no dejarse tocar por
individuos extrafios por miedo a que les puedan pasar algun virus. En la actualidad

vemos distintas maneras de ser de cada persona y solo queda alinearse a ellos.
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Pregunta 8: ;Cree que fomentando el compromiso sin recibir alguna recompensa

es beneficioso para el trabajador?

Tabla 8: Servicio al usuario y/o cliente.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 10 11%
Frecuentemente 16 17%
Ocasionalmente 17 18%
Raramente 32 35%
Nunca 17 18%
Total 92 100.0%

Grdfico 19: Servicio al cliente y/o usuario.

Raramente 35%

Interpretacion:

En atencion a la pregunta, el 28%, consideraban que fomentando el compromiso
sin recibir alguna recompensa es beneficioso para el trabajador, de los cuales 10 (11%),
indican Muy frecuente y 16 (17%), Frecuentemente. En cambio, (53%), Raramente y
Nunca fomentaron el compromiso sin recibir alguna recompensa como beneficio para el
trabajador. Finalmente, entre los encuestados un grupo compuesto por (18%)

participantes, indican Ocasionalmente fomentaban el compromiso sin recibir alguna
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recompensa. Se pudo inferir en esta pregunta, que los empleadores estan muy de
acuerdo con lo mencionado. El compromiso que tiene una persona es su centro de
labores dice mucho, desde que realiza bien sus funciones hasta en lo que puede hacer
sin necesidad de mentir. No porque el trabajador se quede horas extras sin recibir algin
bono o remuneracién quiere decir que podria ser el empleado del mes. El trabajador
debe de estar seguro del trabajo que hace sin la necesidad de hacer cosas para agradar al
jefe. El compromiso es el arma fundamental para que el empleador sienta que pertenece
a la empresa donde labora, la motivacion trascendente no es mas que la relacion que se
pueda tener con el entorno, intercambiar ideas y tener compafierismo. Podemos
observar que inculcando al trabajador a tener compromiso consigo mismo y en el campo

laboral ayudara mas que brindarle alguna recompensa monetaria.

Pregunta 9:

.Considera usted que compartir y ensefiar conocimientos, fortalece el trabajo en

equipo?

Tabla 9: Trabajo en equipo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Ocasionalmente 1 1%
Raramente 15 16%
Nunca 76 83%

Total 92 100.0%
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Grdfico 20: Trabajo en equipo.
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Interpretacion:

En atencion a la pregunta, el (99%), de participantes, indican Raramente y Nunca
compartir y ensefiar conocimientos, fortalece el trabajo en equipo, entre los encuestados
el (1%) que participa, indica ocasionalmente compartir y ensefiar conocimientos,
fortalece el trabajo en equipo. Se pudo inferir, que el porcentaje mayor de los
encuestados no cree que ensefiar y compartir conocimientos fortalezca el trabajo en
equipo. Existen pocas personas que realmente tienen el don de ensefar y compartir sus
conocimientos, pero lamentablemente la gran mayoria no lo hace, son egoistas, y eso
hace que no haya un buen trabajo en equipo. La mayoria de trabajadores como en este
caso, prefieren realizar sus funciones individualmente sin tener que compartir con los
demas, y el ego de cada trabajador es distinto, muchas veces los méritos se lo quieren
ganar ellos solos, sin compartir o trabajar conjuntamente. En estos tiempos el trabajo en
equipo es fundamental para poder realizar bien alguna tarea, como dicen, dos cerebros o
tres piensan mejor que uno. Un buen lider es quien comparte conocimiento, para
prepararlos a defenderse a si mismos en cualquier puesto que en un futuro se les pueda

brindar entrenando y capacitandolos.
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Variable: Retencion del personal Dimension: Escucha activa y/o buena

comunicacion

Pregunta 10: ;Su jefe directo lleva una escucha activa con los colaboradores en su

centro de trabajo?

Tabla 10: Escucha activa a los colaboradores

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 25 27%
Frecuentemente 13 14%
Ocasionalmente 16 17%
Raramente 20 22%
Nunca 18 20%
Total 92 100.0%

Grdfico 21: Escucha activa entre colaboradores.

Raramente 22% '

o

Interpretacion:

En atencion a la pregunta, coincidieron 38 participantes que representa el 41%,
consideraron que su jefe directo lleva una escucha activa con los colaboradores en su
centro de trabajo, de los cuales 25 (27%), indicaron Muy frecuente y 13 (14%),
Frecuentemente. No obstante, el 38 (42%), indicaron Raramente y Nunca su jefe directo
lleva una escucha activa con los colaboradores en su centro de trabajo. Finalmente,

entre los encuestados un grupo compuesto por 16 (17%) participantes, indicaron
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Ocasionalmente, su jefe directo lleva una escucha activa con los colaboradores en su
centro de trabajo. Se pudo inferir a la pregunta, que el jefe directo en la organizacion
encuestada conversa raramente y nunca con sus colaboradores. La comunicacion con tu
superior siempre es importante para brindarte la confianza y seguridad que se debe de
tener al momento de realizar alguna accion en el trabajo. El buen lider siempre estara
para apoyarte, guiarte y sobre todo escucharte, la motivacion extrinseca tiene un modelo
que es el modelo del apoyo, el autor de este modelo mencion6é que un buen lider es
aquel que apoya a su equipo tanto como a los demas, manteniendo una escucha activa
para saber qué es lo que necesita, en que se puede apoyar, conocer a cada trabajador a
profundidad para que puedan alinearse y realizar un buen trabajo, todo buen jefe
siempre querra que su personal crezca dentro de la organizacion, que no solo se quede
en un solo puesto y de eso se trata, apoyando al colaborador a crecer, hard que la
organizacion también crezca y conlleva a que crezca la rentabilidad de la empresa. No
solo se trata de apoyar monetariamente al trabajador, si no también brindarles las
herramientas necesarias para que el colaborador pueda aprender y capacitarse para

sentirse bien, profesionalmente.

Pregunta 11: ;Considera que la empresa o su jefe directo, toma en cuenta sus

opiniones para la toma de decisiones?

Tabla 11: Tomar en cuenta sus opiniones.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 21 23%
Frecuentemente 17 18%
Ocasionalmente 16 17%
Raramente 29 32%
Nunca 9 10%

Total 92 100.0%
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Grdfico 22: Tomar en Cuenta sus opiniones.
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Interpretacion:

En atencion a la pregunta, el 41%, consideraron que la empresa o su jefe directo,
toma en cuenta sus opiniones, de los cuales 21 (23%), indicaron Muy frecuente y 17
(18%), mencionaron Frecuentemente. En cambio, 38 (42%), Raramente y Nunca. No
obstante, entre los encuestados un grupo compuesto por 16 (17%), Ocasionalmente. Se
pudo inferir que los colaboradores no sentian que su jefe directo tomaba en cuenta sus
opiniones, en muchas empresas es un poco mas de lo mismo. Los jefes tienen un circulo
cerrado en donde no invitan a sus trabajadores a dar opinion alguna cuando sucede
alglin inconveniente para asi poder mejorar la situacion, se creen duefios de la verdad
sin darse cuenta que detras de ellos existe gente con inteligencia capaz de resolver
problemas. Este indicador habla de como tomar en cuenta las opiniones de los
trabajadores es algo que motiva a los trabajadores ya que en esta motivacion podemos
ver a colaboradores que con solo el hecho de decirles tu opiniéon me ayudo a resolver
este problema, el ego del trabajador crece y se sentirdn mas motivados, el colaborador
que trabaja por la motivacion extrinseca es aquel que su ego es mas importante que una

felicitacion en privado.
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Pregunta 12: ;Considera que la confianza de tu superior, es importante para

realizar el trabajo de la mejor manera posible?

Tabla 12: Confianza.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Ocasionalmente 5 5%
Raramente 31 34%
Nunca 56 61%
Total 92 100.0%

Grafico 23: Confianza
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Interpretacion:

En atencion a la pregunta, 87 (95%), de participantes, indicaron Raramente y
Nunca la confianza de su superior, es importante realizar el trabajo de la mejor manera
posible. No obstante, entre los encuestados un grupo de (5%), ocasionalmente, la

confianza de su superior, es importante para realizar el trabajo de la mejor manera
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posible. Se pudo inferir que los colaboradores no necesitaban que su jefe brinde la
confianza para realizar bien su trabajo, en muchos trabajos no se miden por si le caes
bien o no, se mide por indicadores, si no alcanza al puntaje maximo o dentro del rango
que pide algun indicador, lamentablemente no se encontrd apto para el trabajo, es en
casi toda empresa de nuestra querida Patria. El trabajador sabe que, si no realiza bien su
trabajo, no lo volveran a contratar, y pensar o no pensar si su jefe le tiene confianza o no

es un plus a su trabajo, pero a la vez es una motivacion.

Pregunta 13: ;Considera usted importante que su empleador realice entrega de

premios por realizar bien su trabajo?

Tabla 13: Entrega de premios.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 0 0%
Frecuentemente 2 2%
Ocasionalmente 17 18%
Raramente 32 35%
Nunca 41 45%
Total 92 100.0%

Grdfico 24: Entrega de premios.
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= Frecuentemente = Ocasionalmente = Raramente Nunca
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Interpretacion:

Para esta pregunta, el 2% consideran que es importante que su empleador ejecute
entrega de premios por realizar bien su trabajo, en cambio, (80%), de participantes,
indican raramente y nunca, es importante que su empleador realice entrega de premios
por realizar bien su trabajo. No obstante, un grupo de (18%), Ocasionalmente, es
importante la entrega de premios. Se pudo inferir en esta pregunta que los colaboradores
no creen importante que su empleador realice entregas de premios por realizar bien sus
trabajos. Se manifestdé que los premios son una manera de motivar a los trabajadores,
pero no se debe de hacer costumbre, ya que el trabajador debe de hacer bien su trabajo
por el solo hecho de que ganara experiencia y eso ayudara en el futuro, si el trabajador
realiza bien alguna accidn solo porque se le brindara algo a cambio no servira de nada.
Las personas deben de aprender a realizar alguna cosa por su bien tanto personal como
profesional, no con el fin de recibir algo a cambio. Los buenos lideres deben impulsar a
que los trabajadores surjan, recibiendo nuevos conocimientos, habilidades, que tratara

siempre de retener al trabajador con la empresa.

Pregunta 14: ;Considera que es mejor una felicitacion discreta por parte de tu

superior, que realizarlo en publico?

Tabla 14: Llamada, felicitacion en privado.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 2 2%
Frecuentemente 16 17%
Ocasionalmente 30 33%
Raramente 30 33%
Nunca 14 15%

Total 92 100.0%
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Grdfico 25: Llamada, felicitacion en privado.

Muy frecuente 2%

Raramente
33% '

Interpretacion:

En atencion a la pregunta, 18 participantes que representan el 19%, consideraron
que es mejor una felicitacion discreta por parte del superior, que realizarlo en publico,
de los cuales (2%), indicaron muy frecuente y (17%), mencionan frecuentemente. En
cambio, 44 (48%), raramente y nunca es mejor una felicitacion discreta por parte de su
superior, que realizarlo en publico. No obstante, el (33%), Ocasionalmente, es mejor
una felicitacion discreta por parte del superior, que realizarlo en publico. Se pudo inferir
en relacion a la pregunta que los colaboradores prefieren una felicitacion en publico que
si se realizara discretamente. Nadie piensa igual que otro colaborador, a muchas
personas les motiva que el reconocimiento por realizar bien su trabajo sea reconocido en
publico, por ejemplo: Se puede colocar en el mural del trabajo los logros de los
colaboradores, es una forma de mantenerlos motivados y asi poder aumentar las ganas

por seguir realizando bien su trabajo empoderando al trabajador.

Pregunta 15: ;Considera importante que la empresa lo elija como representante en

congresos, ferias y reuniones como forma de incentivarlo?
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Tabla 15: Representante de la empresa.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 2 2%
Frecuentemente 10 11%
Ocasionalmente 25 27%
Raramente 30 33%
Nunca 25 27%
Total 92 100.0%

Grdfico 26: Representante de la empresa.

Muy frecuente Frecuentement
2% e11%

Raramente 33%

Interpretacion:

En atencion a la pregunta el 13%, consideraron que es importante, de los cuales 2
(2%), indican muy frecuente y (11%), Frecuentemente. En cambio, 55 (60%) indicaron
raramente y nunca, es importante como forma de incentivar, el (27%), ocasionalmente.
Se pudo inferir, que para los colaboradores no es importante que la empresa los elija
como representantes de algin congreso, feria o reuniones, sin embargo, el 27% indica
que si les podria interesar que los elijan. Muchas veces a los trabajadores no les gusta
que se les brinde responsabilidades les gusta sentirse tranquilos realizando bien su
trabajo, pero eso no les permite arriesgar a representar a la empresa en algiin evento

importante, congreso, feria, en donde deben de demostrar todo lo aprendido para asi
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poder crecer dentro de la organizacion. Las personas deben de ser ambiciosas en el
ambito laboral, siempre se debe de querer sobresalir, muchas veces el trabajo habla por
si solo, sin la necesidad de estar queriendo demostrar algo que no se tiene ni poder
brindar, el individuo no debe de conformarse con la rutina de todos los dias, siempre se

debe querer sobresalir y apuntar a algo grande.

Pregunta 16: ;Considera que la empresa le otorga mas horas de capacitacion

relacionadas a su puesto de trabajo?

Tabla 16. Crecimiento profesional.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 0 0%
Frecuentemente 1 1%
Ocasionalmente 14 15%
Raramente 33 36%
Nunca 44 48%
Total 92 100.0%

Grdfico 27: Crecimiento profesional.

Frecuentement

Raramente
36%
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Interpretacion:

En atencioén a la pregunta, el 1%, consideraron que la empresa debe otorgar mas
horas de capacitacion relacionadas a su puesto de trabajo, el (84%), de participantes,
indican Raramente y Nunca, la empresa debe otorgarle mas horas de capacitacion
relacionadas a su puesto de trabajo. El (15%) ocasionalmente. Se pudo inferir respecto a
la pregunta que los colaboradores no recibieron una adecuada capacitacion en sus
centros de labores. Existen muchas empresas en donde no invierten en su capital
humano y/o talento humano conllevando a que no innoven respecto de las otras del
mismo rubro. Toda empresa que no esté en constante innovacion, estara condenada al
fracaso, mas ahora en donde el mundo se ha vuelto muy competitivo, todos los dias se
crea estrategias para mejorar respecto a otro. Las organizaciones deberian invertir en
capacitar a su talento humano eso los ayudara como empresa a crecer y por otro lado el
trabajador se sentird motivado porque aprendera cosas nuevas, es una de las formas mas

sencillas de fidelizar a nuestro trabajador.

Pregunta 17: ;Considera usted que es importante de acuerdo a su desempeifio que

su jefatura le brinde un cargo de confianza como forma de motivarlo?

Tabla 17: Puestos de confianza.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 0 0%
Frecuentemente 1 1%
Ocasionalmente 18 20%
Raramente 41 45%
Nunca 32 35%

Total 92 100.0%
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Grdfico 28: Puestos de confianza.

Frecuentement
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Interpretacion:

En atencion a la pregunta, el 1%, consideraron que es importante de acuerdo al
desempefio que su jefatura le brinde un cargo de confianza como forma de motivarlo, El
(80%), de participantes, indicaron que raramente y nunca es importante. No obstante, el
(20%), Ocasionalmente. Se puede inferir respecto a la pregunta que para los
encuestados no es importante que su superior le brinde un puesto de confianza como
parte de tenerlos motivados, en ese caso se debe de crear estrategias para fidelizar al
buen trabajador, pero antes de crearlas se debe de tener identificados los motivos por las
cuales el personal no le gusta que se le brinde un cargo de confianza respecto a su
desempefio. Valorar el trabajo de cada uno de los trabajadores es una estrategia sencilla
para tener motivado a los colaboradores, hacerlos sentir que hacen bien su trabajo
contribuira a que realicen un excelente trabajo y asi la empresa genere una mayor
rentabilidad. Muchas veces el trabajador se equivoca al realizar alguna funcion, sea al
enviar un estado de cuenta, mala suma, no colocar bien un niimero, pero no se puede
lapidar a un trabajador por un error que se puede resolver en su momento. Pensando asi
se lograra que el colaborador consiga mas confianza al realizar sus funciones y sobre

todo se sentira tranquilo y seguro.
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Pregunta 18: ;Considera que tiene opciones de ascender en la empresa donde

labora?

Tabla 18: Oportunidad de Linea de Carrera.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 29 32%
Frecuentemente 9 10%
Ocasionalmente 16 17%
Raramente 25 27%
Nunca 13 14%
Total 92 100.0%

Grdfico 29: Oportunidad de linea de Carrera.

Raramente 27% |

Frecuentement
e 10%

Interpretacion:

En atencion a la pregunta, el 42% consideraron que tienen opciones de ascender

en la empresa, de los cuales (32%), indican muy frecuente y (10%), frecuentemente. En

cambio, 38 (41%), Raramente y Nunca, el (17%), ocasionalmente. Se pudo inferir a la

pregunta que el mayor porcentaje de encuestados (41%) no creen tener la posibilidad de

ascender en la empresa donde labora.

En estos tiempos, los lideres deben de preparar a sus colaboradores trasmitiendo

sus experiencias y conocimientos con el objetivo de asumir jefaturas futuras, a ser

lideres innatos para poder conducir a un equipo de trabajo, de tal manera que se pueda

inducir a que las organizaciones preparen a los futuros gerentes con la finalidad de
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alcanzar una gestion eficaz en el desempefio de sus actividades. Por otro lado, muchas

personas pueden pasar afios y afos en una organizacion sin tener la posibilidad de

escalar, pero lo hacen porque no buscan crecer mas, se acostumbran a la misma rutina.

Ahora a los jovenes se les debe de incentivar a asumir retos grandes, a darles cargos que

enfrenten desafios estratégicos que puedan desarrollar a lo largo de su carrera

profesional.

5.2 Analisis de resultados

5.2.1 Contraste de hipotesis del objetivo especifico 1

H,: La motivacion intrinseca no influye en escucha activa y buena comunicacion.

Hi: La motivacion intrinseca influye en escucha activa y buena comunicacion.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: o = 0.05

Grados de libertad: 12

Punto critico:

2
X12,095)

=21.02606982

Tabla 19: Hipdotesis para el Objetivo especifico 1

Escucha activa o buena comunicacion

21.02606982

Frecuentemente Ocasionalmente Raramente  Nunca Total
Motivacion Muy frecuente 5 3 2 0 10
Intrinseca  Frecuentemente 10 17 3 0 30
Ocasionalmente 8 6 1 18
Raramente 17 6 26
Nunca 1 1 6 8
Total 18 32 29 13 92
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Tabla 20: Prueba de chi cuadrado para el Objetivo especifico 1

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 68,493 12 ,000
Razon de verosimilitud 69,006 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 43,100 1 ,000

N de casos validos 92

a. 12 casillas (60,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 1,13.

Funcion pivotal:

S I f— 2
2= 227(00' EE” )\ _ 63493

j=1 i=1 i
2 = 68,493% pertenece a la region de rechazo bajo la hipotesis nula

P (* > 68,493%) = 0.000
Decision: como 68,493* se asocia a la region de rechazo bajo la hipdtesis nula,

aceptamos la hipotesis alternativa y rechazamos la hipdtesis nula.

Conclusion: Se pudo concluir que la motivacion intrinseca influyé en escucha

activa y buena comunicacion.

Del mismo modo, sabiendo que la motivacion intrinseca comprende la primera
dimension de la motivacion laboral y estd estructurada por indicadores como: El
aprendizaje, la superacion y la innovacidn, permiten que los colaboradores de la
empresa Metroil SAC y competencia puedan alcanzar sus objetivos en un corto,
mediano o largo plazo repercutiendo y poniendo en préctica la escucha activa entre jefe
y colaborador. La buena comunicacion y escucha activa debe de ser primordial entre

empleador y empleado para que los objetivos planeados se puedan alcanzar en periodos
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cortos o largos, creando estrategias para poder superarlos. Asi mismo podemos concluir
que la motivacion intrinseca siendo la dimension de la variable independiente,

motivacion laboral, influy6 en la variable dependiente, retencion del personal.

Para avalar los resultados obtenidos hacemos hincapié en las teorias vertidas por
autores como (Rodriguez & Lopez, 2012) que consideraba que “la motivacion intrinseca
se inicia cuando realizamos una labor que nos guste y disfrutemos de lo que estamos
realizando, el cual nos hace sentir que representamos nuestra vocacion personal. El
trabajo que realizamos no estimula por si mismo a la persona, y los premios, castigos
pasan a un plano secundario “la motivacién intrinseca sale de nosotros mismos y es la

que empuja y moviliza hacia la accion, es decir hacia el prop6sito” (p.72).

Por otro lado, (Pietro, 2013) hizo hincapi¢ a la retencion del talento como una
importancia critica para todas las organizaciones. “Sefiald que a través de la
retencion de talento en las organizaciones se logran equipos de trabajo efectivos y
unificados y se fidelizan a los talentos; lo cual, a su vez, hace que la organizacion

sea vista por otros talentos como un lugar atractivo para trabajar”.

5.2.2 Contraste de hipotesis del objetivo especifico 1
H,: La motivacion intrinseca no influye en los incentivos y reconocimientos.
Hi: La motivacion intrinseca influye en los incentivos y reconocimientos.
Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado
Nivel de significancia: o = 0.05

Grados de libertad: 12

Punto critico: =21.02606982 21.02606982

2
X(12,095)
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Tabla 21: Hipdtesis para el Objetivo especifico 1

Incentivos y reconocimientos

Frecuentemente Ocasionalmente Raramente  Nunca Total
Motivacion Muy frecuente 1 4 3 2 10
Intrinseca  Frecuentemente 0 9 17 4 30
Ocasionalmente 0 5 9 4 18
Raramente 0 11 14 1 26
Nunca 0 2 2 4 8
Total 1 31 45 15 92

Tabla 22: Prueba de chi cuadrado para el Objetivo especifico 1

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,226" 12 ,063
Razon de verosimilitud 15,834 12 ,199
Asociacion lineal por lineal ,454 1 ,500
N de casos validos 92

a. 14 casillas (70,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,09

Funcion pivotal:

ZZ(O_ U = 20,226

Jj=1 i=1 /

= 20,226 pertenece a la region de rechazo bajo la hipotesis nula

P (> > 20,226%) = 0.0634

Decision: como 20,226 incluyen a la region de rechazo bajo la hipotesis nula,

aceptamos la hipotesis alternativa y rechazamos la hipdtesis nula.

Conclusion: Se pudo concluir que la motivacion intrinseca influyd en los

incentivos y reconocimientos.
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Del mismo modo, sabiendo que la motivacion intrinseca comprende la primera
dimension de la motivacion laboral y estd estructurada por indicadores como: El
aprendizaje, la superacion y la Innovacion, permiten que los colaboradores de la
empresa Metroil SAC y competencia puedan alcanzar sus objetivos en un corto,
mediano o largo plazo repercutiendo en los incentivos y reconocimientos vertidos en las
empresas en mencion. Los incentivos y reconocimientos son estrategias que suenan
monetarias, pero en realidad se puede usar de forma no monetaria, creando estrategias
en donde reconocer a un trabajador no incluya gastos sino todo lo contrario, que el
colaborador se sienta satisfecho con el solo hecho de reconocerlo por el trabajo bien
realizado. Asi mismo podemos concluir que la motivacion intrinseca siendo la
dimension de la Variable Independiente, motivacion laboral, influyé en la variable

dependiente, Retencion del personal.

Para declarar los resultados obtenidos hacemos hincapi¢ en las teorias vertidas por
autores: Para (Orbegoso, 2018) la motivacion intrinseca también debe entender como la
motivacion que tiene como base la persistencia y la intensidad que revela una persona a
la hora de realizar ciertas tareas sin la necesidad de ser presionada por factores externos,
como las recompensas, las presiones, los problemas, el contexto social, etc. Esto
termina provocando el desarrollo personal, el criterio, la autonomia y la realizacion de

forma personal.

Por otro lado, Segun el articulo de Bizneo HR sobre el reconocimiento laboral, el
reconocimiento es la valoracion expresa de la participacion que realiza el individuo, sus
talentos y habilidades. El reconocimiento est4 considerado como una necesidad humana

relacionada con la autorrealizacion y el desarrollo de la persona (pag.4).



5.2.3 Contraste de hipotesis del objetivo especifico 2

H,: La motivacion intrinseca no influye en la seguridad laboral.

H;: La motivacion intrinseca influye en la seguridad laboral.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: o = 0.05

Grados de libertad: 12

Punto critico: g, s = 21.02606982

Tabla 23: Hipdtesis para el objetivo especifico 1

|

90

21.02606982

Seguridad Laboral
Frecuente Ocasionalmente Raramente Nunca Total
Motivacion  Muy frecuente 0 5 5 0 10
Intrinseca Frecuentemente 1 13 15 1 30
Ocasionalmente 0 7 11 0 18
Raramente 0 19 4 26
Nunca 0 0 3 5 8
Total 1 28 53 10 92
Tabla 24: Prueba de chi cuadrado para el Objetivo especifico 1.
Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 37,672% 12 ,000

Razon de verosimilitud 34,006 12 ,001

Asociacion lineal por lineal 21,003 1 ,000

N de casos validos

a. 13 casillas (65,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

,09.

Funcion pivotal:

2l = ZZE = 37,672

j=1 i=l ij

2
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2 = 37,672% pertenece a la region de rechazo bajo la hipotesis nula

P (* > 37,672%) = 0.000

Decision: como 37,672% pertenece a la region de rechazo bajo la hipdtesis nula,

aceptamos la hipotesis alternativa y rechazamos la hipdtesis nula.

Conclusion: Se pudo concluir que la motivacion intrinseca influyd en la

seguridad laboral.

Del mismo modo, sabiendo que la motivacion intrinseca comprende la primera
dimension de la motivacion laboral y estd estructurada por indicadores como: El
aprendizaje, la superacion y la Innovacion, permiten que los colaboradores de la
empresa Metroil SAC y competencia puedan alcanzar sus objetivos en un corto,
mediano o largo plazo repercutiendo en la seguridad laboral vertidos en las empresas en
mencion. La seguridad laboral en estos tiempos es primordial para los colaboradores,
con solo el hecho de darles seguridad con el puesto que se les estd brindando conllevara
a que el trabajador se sienta motivado y realice bien sus funciones. La seguridad laboral
en los tiempos de Covid-19 se vio muy perjudicada, muchos trabajadores perdieron sus
empleos, ahora que las empresas se estan volviendo a establecerse deberian de recuperar
esa seguridad con sus trabajadores. Asi mismo podemos concluir que la motivacion
intrinseca siendo la dimension de la variable independiente, motivacion laboral, influye

en la variable dependiente, retencion del personal.

Para declarar acerca de los resultados obtenidos, hacemos hincapié a las teoricas

vertidas por los autores:

Segtin (Turienzo, 2016) “La motivacién intrinseca no significa, sin embargo, que una
persona no busque recompensas. Solo quiere decir que las recompensas externas no son

suficientes para mantener a una persona motivada.” (p. 105) es decir no solo es una



92

motivacion como las recompensas las que conduzcan a la persona a motivarse sino

también el hecho de tener factores personales internos que lo lleven a cabo también.

Por otro lado, la seguridad laboral brinda mucho respaldo sobre lo que queremos
de la empresa donde se labora, Segliin el articulo sobre comunicacién interna de
Bizneo.com, la productividad de una empresa esta cien por ciento ligada a la motivacién
que les pueda brindar dicha empresa. Apostar por una buena comunicacién interna es
primordial para el sostenimiento de cualquier organizacion. Una mala comunicacién

interna puede conllevar al 15 % de pérdidas de cualquier organizacion (pag.1)

5.2.4 Contraste de hipotesis para el Objetivo especifico 2
H,: La motivacion extrinseca no influye en escucha activa y buena comunicacion.
Hi: La motivacion intrinseca influye en escucha activa y buena comunicacion.
Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado
Nivel de significancia: o = 0.05
Grados de libertad: 6

Punto critico: =12.59158724 12.59158724

2
X (6,095)

Tabla 25: Hipdtesis para el Objetivo especifico 2

Escucha activa o buena comunicacion

Frecuente Ocasionalmente Raramente Nunca Total

Motivacion Ocasionalmente 6 11 6 3 26
Extrinseca Raramente 11 21 22 9 63
Nunca 1 0 1 1 3

Total 18 32 29 13 92
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Tabla 26: Prueba de chi cuadrado para Hipdtesis especifico 2

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,832% 6 ,699
Razoén de verosimilitud 4,636 6 ,591
Asociacion lineal por lineal 1,282 1 ,257

N de casos validos 92
a. 5 casillas (41,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,42

Funcion pivotal:

2
(OU _Eij)

2l = ZZE ~3,832°

j=1 i=1 i
2 = 3,832% pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula

P (* > 3,832%) = 0.699
Decision: como 3,832% forman parte a la region de aceptacion bajo la hipotesis

nula, aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la hipdtesis alternativa.

Conclusion: Se concluyd que la motivacion extrinseca no influyd en escucha

activa y buena comunicacion.

Del mismo modo, sabiendo que la motivaciéon extrinseca comprende la segunda
dimension de la motivacion laboral y estd estructurada por indicadores como: Bonos
trimestrales, recompensas e incentivos permiten que los colaboradores de la empresa
Metroil SAC y competencia puedan alcanzar sus objetivos en un corto, mediano o largo
plazo pero acéd si lo hacen por algin motivo ya sea por alguna recompensa y/o
incentivos monetarios, la motivacion extrinseca hace que el colaborador realice su
trabajo porque se dard algo a cambio sin embargo la motivacién intrinseca es todo lo
contrario. La buena comunicaciéon y escucha activa debe de ser primordial entre

empleador y empleado, pero se puede concluir que la motivacion extrinseca no
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repercute a la buena comunicacion y escucha activa entre los colaboradores y
empleadores. Asi mismo podemos concluir que la motivacion extrinseca siendo la
dimension de la variable independiente, motivacion laboral, no influye en la variable

dependiente, retencion del personal.

Para declarar acerca de los resultados obtenidos, hacemos hincapié a teorias de los
autores: (Rodriguez & Lopez, 2012) “La motivacion extrinseca corresponde a una
situacion externa inducida por un factor o estimulos que necesita una persona para
desarrollar una labor o como también se requiere de una recompensa para realizar una

labor o funcién con mayor interés y empeno” (p. 73).

Por otro lado, Segtn el articulo sobre comunicacion interna de Bizneo.com, la
productividad de una empresa esta cien por ciento ligada a la motivacion que les pueda
brindar dicha empresa. Apostar por una buena comunicacion interna es primordial para
el sostenimiento de cualquier organizacion. Una mala comunicacion interna puede

conllevar al 15 % de pérdidas de cualquier organizacion (pag.1).

5.2.5 Contraste de hipotesis para el Objetivo especifico 2

H,: La motivacion extrinseca no influye en los incentivos y reconocimientos.
Hi: La motivacion intrinseca influye en los incentivos y reconocimientos.
Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: o = 0.05

Grados de libertad: 6

Punto critico: =12.59158724 12.59158724

2
X (6,095)
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Tabla 27: Hipdtesis para el objetivo especifico 2.

Incentivos y reconocimientos

Frecuente = Ocasionalmente Raramente Nunca Total

Extrinseca

Motivacion  Ocasionalmente 0 10 15 1 26
Raramente 1 20 29 13 63
Nunca 0 1 1 1 3

Tabla 28: Prueba de chi cuadrado para el Objetivo especifico 2.

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,1062 6 ,530
Razon de verosimilitud 6,327 6 ,388
Asociacion lineal por lineal 1,705 1 ,192

N de casos validos 92

a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,03

Funcion pivotal:

r (0, -E,)

z =227’-’ o .18

j=1i=1 ij
2 = 5,106 forma parte a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula
P (y* > 35,106 = 0,530

Decision: como 5,106* forma parte a la regién de aceptacion bajo la hipotesis

nula, aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la hipdtesis alternativa.

Conclusion: Se pudo concluir que la motivacidon extrinseca no influyo en los

incentivos y reconocimientos
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Del mismo modo, sabiendo que la motivacion extrinseca comprende la segunda
dimension de la motivacion laboral y estd estructurada por indicadores como: Bonos
trimestrales, recompensas e incentivos permiten que los colaboradores de la empresa
Metroil SAC y competencia puedan alcanzar sus objetivos en un corto, mediano o largo
plazo pero acad si lo hacen por algiin motivo ya sea por alguna recompensa y/o
incentivos monetarios, la motivacion extrinseca hace que el colaborador realice su
trabajo porque se dard algo a cambio sin embargo la motivacién intrinseca es todo lo
contrario. Los incentivos y reconocimientos son parte de la motivacion extrinseca, en
donde podemos visualizar que en nuestra investigacion la motivacion extrinseca no
influye con los incentivos y reconocimientos, los colaboradores realizan su trabajo
muchas veces bien con el solo motivo de que no los boten, muchas empresas no dan
incentivos ni muchos reconocimientos , el trabajador tiene que realizar bien su trabajo
para poder continuar en la empresa, en estos tiempos todos nos hemos vuelto
reemplazables, y si no se aprende a valorar el puesto, estaremos condenados a que
venga otra persona a reemplazar. Asi mismo podemos concluir que la motivacion
extrinseca siendo la dimension de la variable independiente, motivacion laboral, no

influye en la variable dependiente, retencion del personal.

Para declarar acerca de los resultados obtenidos, hacemos hincapié a las teoricas

vertidas por los autores

Para (Gerena, 2018) esta clase de motivacion surge de variables externas al
individuo o trabajador, esta se encuentra ligada a los premios, castigos y presiones
sociales hasta culturales. También afirma que esta clase de motivacion es la que
prevalece y se encuentra latente en las escuelas, centro de labores, etc. Ya que al final
los esfuerzos de los individuos se encuentran motivados por el control que los

incentivos y refuerzos ejercen sobre los trabajadores.
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Por otro lado, Segtn el articulo de Bizneo.com El reconocimiento disminuye la
rotacion del personal. Cuando un colaborador se siente apreciado es poco probable que
quiera abandonar la empresa, se siente valorado y sabe que tiene opciones de desarrollar

sus capacidades (pag.6).

5.2.6 Contraste de hipotesis para el objetivo especifico 2

H,: La motivacion extrinseca no influye en la seguridad laboral.

H;: La motivacion intrinseca influye en la seguridad laboral.

Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado

Nivel de significancia: o = 0.05

Grados de libertad: 9
|

Punto critico: y(, .5 = 16.9189776 16.9189776

Tabla 29: Hipdtesis para el objetivo especifico 2.

Seguridad Laboral
Frecuente Ocasionalmente Raramente Nunca Total
Motivacion Ocasionalmente 0 11 14 1 26
Extrinseca Raramente 1 16 38 8 63
Nunca 0 1 1 1 3
Total 1 28 53 10 92

Tabla 30: Prueba de chi- cuadrado para la Hipétesis especifica 2

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,416* 6 ,492
Razon de verosimilitud 5,553 6 475
Asociacion lineal por 2,599 1 ,107

lineal
N de casos validos 92
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a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,03.

Funcion pivotal:

N r — 2
2=y @ E e

j=1 i=1 i
72 =5,416" pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula

P (2 > 5,416%) = 0.492

Decision: como 5,416* pertenece a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula,

aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipotesis alternativa.

Conclusion: Se lleg6 a la conclusion que la motivacion extrinseca no influyd en
la seguridad laboral. Es decir, en base a las encuestadas elaboradas a los colaboradores
buscan realizarse y capacitarse sin el hecho de recibir alguna recompensa monetaria
extra. Muchos colaboradores realizan bien su trabajo con solo el hecho de que les
renueven el contrato o que les brinden conocimientos para que puedan ganar

experiencia en el puesto de trabajo.

Del mismo modo, sabiendo que la motivaciéon extrinseca comprende la segunda
dimension de la motivacion laboral y estd estructurada por indicadores como: Bonos
trimestrales, recompensas e incentivos permiten que los colaboradores de la empresa
Metroil SAC y competencia puedan alcanzar sus objetivos en un corto, mediano o largo
plazo pero acéd si lo hacen por algin motivo ya sea por alguna recompensa y/o
incentivos monetarios, la motivacion extrinseca hace que el colaborador realice su
trabajo porque se dard algo a cambio en cambio la motivacion intrinseca es todo lo
contrario. Asi mismo podemos concluir que la motivacion extrinseca siendo la
dimension de la variable independiente, motivacion laboral, no influye en la variable

dependiente, retencion del personal.

Para declarar acerca de los resultados obtenidos, hacemos hincapié a las teoricas

vertidas por los autores
Para (Gerena, 2018) esta clase de motivacion surgi6 de variables externas al individuo o

trabajador, esta se encuentra ligada a los premios, castigos y presiones sociales hasta
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culturales. También afirma que esta clase de motivacion es la que prevalece y se
encuentra latente en las escuelas, centro de labor, etc. Ya que al final los esfuerzos de
los individuos se encuentran motivados por el control que los incentivos y refuerzos

ejercen sobre los trabajadores.

Por otro lado, la seguridad laboral brinda mucho respaldo sobre lo que queremos
de la empresa donde laboramos, segin el articulo sobre comunicacion interna de
Bizneo.com, la productividad de una empresa esta cien por ciento ligada a la motivacién
que les pueda brindar dicha empresa. Apostar por una buena comunicacién interna es
primordial para el sostenimiento de cualquier organizacion. Una mala comunicacién

interna puede conllevar al 15 % de pérdidas de cualquier organizacion (pag.1)

5.2.7 Contraste de hipotesis para el objetivo especifico 3
H,: La motivacion trascendente no influye en escucha activa o buena comunicacion.
Hi: La motivacion trascendente influye en escucha activa o buena comunicacion.
Prueba estadistica: prueba Chi — Cuadrado
Nivel de significancia: o = 0.05

Grados de libertad: 6

Punto critico: y(; ) = 12.59158724 12.59158724

Tabla 31: Hipdtesis para el objetivo especifico 3.

Escucha activa o buena comunicacion
Frecuente Ocasionalmente Raramente Nunca Total

Motivacion  Ocasionalmente 2 5 1 0 8
Trascendente Raramente 4 23 16 & 51
Nunca 12 4 12 5 33

Total 18 32 29 13 92
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Tabla 32: Pruebas de chi cuadrado para el Objetivo especifico 3.

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,0682 6 ,004
Razon de verosimilitud 21,714 6 ,001
Asociacion lineal por lineal ,028 1 ,866

N de casos validos 92

a. 5 casillas (41,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 1,13

Funcion pivotal:

S I f— 2
Xl = ZZL’V EE"f L 19,068

j=1 i=l i

22 = 19,068 forma parte a la region de aceptacion bajo la hipotesis nula

P (* > 19,068%) = 0,004
Decision: como 19,068 forma parte a la region de aceptacion bajo la hipotesis

nula, aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la hipdtesis alternativa.

Conclusion: Se llegd a la conclusion diciendo que la motivacion trascendente no

influy6 en escucha activa o buena comunicacion.

Del mismo modo, sabiendo que la motivacion transcendente comprende la tercera
dimension de la motivacion laboral y estd estructurada por indicadores como:
Interaccion entre colegas, servicio al usuario y/o cliente, trabajo en equipo. Permiten
que los colaboradores de la empresa Metroil SAC y competencia puedan alcanzar sus
objetivos en un corto, mediano o largo plazo sin lucrar o conseguir algun beneficio, con

la motivacidon trascendente vemos que los colaboradores creen mucho mas en sus
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creencias, valores y principios donde realizan buenas acciones por el bien de ellos y de
los demas. Asi mismo podemos concluir que la motivacion trascendente siendo la
dimension de la variable Independiente, motivacion laboral, no influy6 en la variable

dependiente, retencion del personal.

Para declarar acerca de los resultados obtenidos, hacemos hincapié a las teoricas

vertidas por los autores

Segun (Wellington, 2017) se pudo definir esta clase de motivacién como:

Creencias, valores y principios que tengan el individuo y los individuos del grupo
social u organizacional al que pertenezca. El realizar una accion para beneficio de los
demas, dejando a un lado en muchos casos el beneficio material personal, implica que
son importantes para €l los diferenciales internos, tales como la solidaridad, la amistad,

el servicio, el amor, etc.

Por otro lado, Segtn el articulo sobre comunicacion interna de Bizneo.com, la
productividad de una empresa esta cien por ciento ligada a la motivacion que les pueda
brindar dicha empresa. Apostar por una buena comunicacion interna es primordial para
el sostenimiento de cualquier organizacion. Una mala comunicacidon interna puede

conllevar al 15 % de pérdidas de cualquier organizacion. (pag.1)

5.2.8 Contraste de hipotesis para el objetivo especifico