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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar si existe relacion
entre la motivacion laboral y retencion de personal en una empresa de transportes
en Trujillo, 2022. Respecto al desarrollo de la metodologia se utilizd el enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, tuvo un disefio no experimental, correlacional causal
transversal, respecto a la poblacién fueron 22 colaboradores, la técnica que sirvié
para recopilar datos fue la encuesta, con dos cuestionarios uno para cada variable
con 28 y 21 items respectivamente; para validar el cuestionario se utilizo el juicio
de expertos y estadisticamente la confiabilidad se realiz6 por el método alfa de
Cronbach.

Para el andlisis de los resultados se utiliz6 el software estadistico SPSS
V.25. Tuvo como resultado al aplicar la prueba Rho de Spearman, un valor de
coeficiente de correlacion de (r = 0.738) y como valor de sig. de prueba (p = 0.000)
el cual es menor al 5% de error de estudio, lo que permitié aceptar la hipotesis
general. En tal sentido existe relacion significativa entre la motivacion laboral y

retencidén de personal en la empresa transportes en Truijillo, 2022.

Palabras clave: Motivacion Laboral, retencién de personal, colaboradores.
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Abstract

The general objective of the research was to determine if there is a
relationship between work motivation and staff retention in a transport company in
Trujillo, 2022. Regarding the development of the methodology, the quantitative
approach was used, of an applied type, it had a non-experimental design, cross-
sectional causal correlational, regarding the population were 22 collaborators, the
technique used to collect data was the survey, with two questionnaires, one for each
variable with 28 and 21 items respectively; Expert judgment was used to validate
the questionnaire, and statistically reliability was determined by Cronbach's alpha
method.

For the analysis of the results, the statistical software SPSS V.25 was used.
When applying Spearman’'s Rho test, the result was a correlation coefficient value
of (r=0.738) and as a value of sig. of test (p = 0.000) which is less than 5% of study
error, which allowed accepting the general hypothesis. In this sense, there is a
significant relationship between work motivation and staff retention in the Trujillo

transport company, 2022.

Keywords: Labor Motivation, staff retention, collaborators.
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l. INTRODUCCION

Sobre lineas generales hablando de organizaciones, se pudo verificar que el
mercado laboral tuvo diversos cambios, respecto a los colaboradores, destaco la
creciente influencia de migraciones laborales nacional e internacional, buscando
dia a dia una mejora continua en las condiciones laborales sobre el desarrollo

profesional y temas economicos. (Kalandar & Nodira, 2019).

Las empresas a nivel internacional y nacional fueron redireccionadas sus
esfuerzos sobre: costos, produccion, administracion y entre otros; decantdndose en
las funciones o tareas de los colaboradores, priorizando temas como la satisfaccion
laboral, importancia al desarrollo profesional, estado emocional y las condiciones
laborales. (Apaza, 2019)

Ademas, resalté que ello fue motivo de estudios en diversas ocasiones, dado
gue todas las personas tienen diferentes ideas o necesidades, ya sean fisiologicas
y de equidad dentro del trabajo orientandose también en dirigir, influir y controlar
actividades realizadas dentro de las empresas buscando el bienestar de los
colaboradores (Bohoérquez et al 2020)

Es importante resaltar que, sin personas, las organizaciones no existirian, ya
que llevan a cabo todos los procesos, aportando conocimiento, destrezas,
liderazgo, trabajo en equipo, orientado a la mejora, con el tiempo el area de
recursos humanos cambié su enfoque, por lo que hay prioridad en retener al
personal, ya que los aportes son invaluables en su area y en los equipos de trabajo

ya sea en tiempo, en conocimientos, aportes, entre otros (Ordofiez et al., 2020)

Se tuvo en cuenta que, al realizar estudios de este tipo, ya no hay un enfoque
en las empresas solamente sobre cumplimiento de funciones, sino ofrecer
compensaciones econdmicas competitivas y opciones laborales flexibles, no
necesariamente los colaboradores deben mudarse para trabajar sino adaptarse a

los cambios permitiendo captar a los mas competentes (Pratt y Florentine, 2022).

En el Gltimo estudio de confianza sobre la inversion publicado en EY PERU,
el 48% de los ejecutivos en Peru tiene dificultades para contratar personal o
retenerlo. Ademas, el 59% de los ejecutivos peruanos sefiala el principal

inconveniente que se enfrentan es encontrar especialistas tecnolégicos y/o



digitales. Entender que las experiencias, habilidades y los modelos de carreras que
seran solicitadas contribuirdn a la gestion y mantenimiento de un equipo de
colaboradores comprometidos y productivo, que impulsard el crecimiento de toda
la organizacion, donde al mismo tiempo se capta y se retiene al talento mas
capacitado y de mayor nivel, es por ello que la motivacién fue un punto tomado en

la investigacion (Gestion, 2020).

La retencion del personal busca reducir la rotacion del personal,
enfocandose en bajar el indice de colaboradores que renuncien en la empresa que
se estudio, mejorando condiciones laborales incluyendo econémicas, manteniendo
una rotacion deseada por aquellos colaboradores que no cumplen con las
expectativas de su puesto de trabajo y cumplimiento de metas. (Alcantara, 2020)

Para determinar el problema a investigar se planteo lo siguiente ¢ Cual es la
relacion entre motivacion laboral y retencion de personal en una empresa de

transportes en Trujillo, 2022?

Esta investigacion se basé en la relacion entre motivacion laboral de los
colaboradores y retencidén que se realiza en una empresa de transportes en Trujillo,
2022, que fue el objetivo principal del estudio, determinar la relacién entre las dos
variables, toda vez que brindan informacion en base a los colaboradores sobre:
satisfaccion laboral, desarrollo de personal, expectativas de los trabajadores en la
empresa, jerarquia, retribuciones percibidas, ya que la empresa ha ido creciendo
con el transcurso del tiempo y considerd que es importante que los colaboradores
dentro de la empresa permanezcan en sus puestos de trabajo a fin de evitar la fuga
del talento humano, dado que no solamente es una merma en lo productivo,
econdmico sino en el tiempo de entrenar y capacitar a nuevo personal que es lo ha

estado ocurriendo.

La empresa cuenta con 22 colaboradores, con areas como: Gerente general,
Gerente de transporte, gerente administrativo, supervisor, mecanicos, choferes,
asistente administrativo, auxiliar contable, en el rubro transporte de carga pesada

por carretera y mantenimiento en general a nivel nacional.

Justificacion en lo social, dado que brinda informacion para aquellos que

estan laborando en empresas publicas o privadas o quienes se integraran para que



puedan tener en cuenta la real importancia sobre los colaboradores en las

organizaciones y que factores pueden afectarles en lo profesional.

Justificacion desde el aspecto practico, ya que reldne experiencias,
conocimiento que fueron aplicados y que necesitan mejorarse a fin de evitar
contratiempos, problemas funcionales, improvisaciones, con escenarios de

negociacion y dialogo entre los jefes y colaboradores.

Se justifica desde el aspecto metodoldgico dado que se reune informacion
veraz, se aplican instrumentos de investigacion cientifica, su tipo, su enfoque y que

metodologia se empled.

Tuvo como objetivo general: Determinar la relacién entre la motivacion
laboral y retencién de personal en una empresa de transportes en Trujillo, 2022.
Obijetivos especificos: O1. Identificar el nivel de motivacion laboral, O2. Determinar
el nivel de retenciéon de personal, O3: Determinar la relacion en la motivacion
intrinseca y retencion de personal, O4: Determinar la relacidon de motivacion
extrinseca y retencién de personal. O5: Determinar la relacion de motivacion laboral
y desarrollo profesional. O6: Determinar la relacion entre motivacion laboral y

retribucion.

Se formulé la siguiente hipotesis de investigacion: La motivacion laboral se
relaciona significativamente con la retencion de personal en una empresa de
transportes en Trujillo, 2022. Referente a las hipotesis especificas planteadas
fueron: H1: Existe relacion significativa entre motivacion intrinseca y retencion de
personal, H2: Existe relacion significativa entre motivacién extrinseca y retencion
de personal. H3: Existe relacién significativa entre motivacién laboral y desarrollo

profesional. H4: Existe relacion significativa entre motivacién laboral y retribucion.



Il.  MARCO TEORICO

En la investigacion se buscaron antecedentes nacionales e internacionales,
en base a las variables estudiadas, como lo son: La motivacién laboral y retencion
del personal, las cuales se describen a continuacion como base del estudio

realizado.

La investigacion realizada tuvo un enfoque cuantitativo, es asi como a
continuacion se describiran estudios realizados ligados a las variables de estudio

resaltando la importancia de estos temas dentro de las organizaciones.

En el aspecto internacional, Sanchez (2020), comenta en “Estudio de
motivacion como elemento fundamental para garantizar la retencion de personal en
la empresa automotriz CASABACA SA de la ciudad de Quito”, sefialé en objetivo
general: El disefio de un plan de retencion de personal en CASABACA SA, donde
consideré intereses, carencias y motivacion sobre colaboradores. Indic6 que su
investigaciéon se sustentd sobre solicitudes de baja que aumentaron de los
colaboradores en la empresa, se aplicé una entrevista al director de la empresa con
8 preguntas y misma cantidad al jefe de recursos humanos, entrevista de salida a
los colaboradores con 9 preguntas, observacion a fin de poder realizar un correcto
diagnéstico e identificar qué factores o acciones pueden ser implementadas, donde
finalmente se identificaron cuatro problemas en la investigacion tales como:
Inadecuado proceso de induccién sobre nuevos trabajadores, inexistencia de
interrelaciones personales, deficiencia en capacitaciones, desactualizacion en

sistema salarial y beneficios.

Cadena y Larzabal (2019), investigd “La motivacion y su relaciéon con el
desempefio laboral en la empresa ENVATUB SA en Pichincha”, La investigacion
se baso en el analisis de relacion entre la motivacion y desempefio laboral en los
operarios, tuvo su enfoque cuantitativo, no experimental transversal, la poblacién
fue 50 colaboradores de tiempo completo en distintas areas de produccion, se
aplicé cuestionario sobre: Gestion por motivacion, menciona que en los
colaboradores continlan las necesidades de autoestima, seguridad, proteccion,
autorrealizacion en nivel medio, las necesidades sociales y de pertenencia con nivel
bajo; respecto a desempeiio laboral se tuvo un enfoque en competencias, los

colaboradores tuvieron nivel alto referente a competencia de calidad sobre su



trabajo y un nivel medio en trabajo de equipo, se concluye que existe relacion entre

las dos variables.

Ambito nacional, Rivera (2018), sostuvo en “Relacion entre motivacion
laboral y retencion en el area de operaciones de una empresa aseguradora de
Lima, 2018”. El objetivo general se basé en estudiar la relacion entre las dos
variables identificadas para resolver un problema, en total fueron 198 colaboradores
de dicha &rea en la empresa, se eligio 122 colaboradores los encuestados, siendo
el instrumento realizado dos cuestionarios, respecto a la variable motivacion laboral
tuvo 63 preguntas formuladas y respecto a la segunda variable retencion de
empleadores tuvo 11 preguntas, ambas planteadas con escala de Likert, el tipo de
muestra que eligieron los investigadores fue no probabilistica y por conveniencia,
el enfoque fue cuantitativo, el disefio fue no experimental - correlacional, los
resultados obtenidos que las condiciones de motivacion interna fueron vitales para
retener a los colaboradores, por lo que se logré determinar que hay una relacién
significativamente positiva de la dimensién de la motivacion laboral, las condiciones
de motivacion interna y la retencion de colaboradores, cuando se evalud los
cuestionarios se logré determinar que los métodos estadisticos Rho Spearman,
Kolmogorov, Smimov, Kaiser-Meyer-Olkin, confirman la correlacion entre la
dimension de la motivacion laboral y la retencién de colaboradores confirmado con

la hipotesis planteada.

Bazan (2022) detalla en su tesis “Motivacion laboral y retencion de
trabajadores en la empresa aseguradora Pacifico Seguros, Chiclayo” plante6 como
objetivo determinar la relacién que tienen las dos variables. Segun tipo fue basica,
el disefio que identificaron los investigadores fue no experimental — correlacional,
94 colaboradores de tres sedes fue la poblacion, la investigacion abarcé una
muestra no probabilistica de 82 colaboradores de las sedes de Chiclayo, Trujillo y
Piura. Los instrumentos utilizados fueron: Cuestionario de retencion y permanencia
laboral con 11 preguntas en retencion de colaboradores y 57 preguntas para las 5
dimensiones y el cuestionario de necesidades manifiestas que tuvo 20 pregunta de
respuesta en escala de Likert dividido en cuadro dimensiones como: logro,
afiliacion, autonomia y dominancia. Los resultados denotan relacién positiva entre

motivacion laboral y la retencion laboral, respecto al nivel de las dos variables en



los colaboradores precisa que tienen tendencia baja, ademas sefiala que existe una
relacion positiva respecto a la necesidad de logro con las dimensiones de retencion
laboral, al mismo tiempo hay relacion entre la necesidad de poder y la retencién de
trabajadores, clima de apreciacion. Finalmente, se indica que a mayor motivacion

laboral es proporcional la retencidn de los trabajadores.

Hilario (2018) con su investigacion “Motivacion laboral y retencién de
personal en una empresa de crédito prendario Lima - 2018”, Con objetivo general
determinar la relacion que existe entre las dos variable de estudio en la empresa,
investigacion realizada fue de tipo basica, respecto a su enfoque realizado fue
cuantitativo, al hablar de su disefio fue: No experimental - transversal, La poblacion
fue 87 colaboradores, la técnica fue la encuesta y el instrumento aplicado fue
cuestionario, donde previamente e ello fue validado por juicio de expertos el cual
consistié en profesionales del rubo que dieron su valioso apoyo respecto a las
preguntas que se formularon y estadisticamente respecto a la confiabilidad se tuvo
que aplicar Alfa de Cronbach, las dos variables que fueron motivaciéon laboral por
un lado y retencion de personal de la empresa, tuvieron como resultado 0,665 y
0,729 lo que significa confiabilidad moderada y alta respectivamente, finalmente
obtuvo las siguientes conclusiones: Sefialaron que existe relacion significativa entre
las dos variables, de nivel débil. Ahora bien, también indicaron que no existe
relacion significativa y directa entre la dimension necesidad de logro y retencion de
personal, ademas también se obtuvo como resultado que no existe relaciéon directa
significativa entre la necesidad de poder y retencion de la empresa, Para finalizar
que no existe una relacion directa y significativa entre la necesidad de afiliacion y

retencién de la empresa.

Ledn y Calderdn (2018), indagaron sobre “Motivacion Laboral y su relacién
con la retencién del talento humano en la empresa aseguradora Pacifico vida de la
ciudad de Trujillo, 2017” en desarrollo de su investigacion, sefial6 como objetivo
general, establecer la relacion ejercida sobre las dos variables planteadas en la
empresa aseguradora, dentro de los aspectos metodoldgicos el disefio identificado
fue correlacional, con la poblacion de 32 colaboradores, el muestreo fue
probabilistico, aplicando la técnica de encuesta y de instrumento dos cuestionarios

en misma cantidad a las variables de estudio, siendo la primera considerando 25



items en 5 dimensiones tales como: Valoracion del trabajo, diversidad,
autodeterminacién, compromiso con el trabajo y evaluacion del desemperio, y sobre
la segunda variable tuvo como contenido 44 items divididas en 6 dimensiones
como: Propdsito, logros laborales, refuerzos laborales, destrezas, intimidad,
autonomia. Consecuentemente los resultados les indicaron que al relacionar el
nivel de seleccion de motivacién laboral y retencion colaboradores, el grupo con
motivacion laboral tuvo un nivel alto de retencion del talento humano obteniendo
78.56%, continuando, cuando se tuvo bajo nivel de motivacion laboral, que
representa un 80% de colaboradores calificdé nivel bajo retencion de los
colaboradores. Finalmente, al usar la prueba Chi cuadrado, contrasta la relacion

significativa entre las dos variables.

Referente a las bases tedricas con las que se respaldaron las variables que

fueron: Motivacion laboral y retencidon del personal, se destaca lo siguiente:

Robbins et al. (2017), Es la motivacion laboral una serie de procesos que
influyen en la direccion e intensidad sobre todo la perseverancia del esfuerzo que
realizan las personas para lograr las metas que se proponen, en otras palabras
refieren a la motivacién laboral como aquella fuerza que puede ser interna o externa
gue nos brinda un plus a conseguir lograr lo que nos proponemos, del mismo modo
también se puede expresar a la motivacion laboral como conjunto o grupo de
fuerzas que logran que los individuos puedan actuar de una forma determina ante
una situacion que desean lograr, en otras palabras como una tendencia concreta o

comportamiento especifico adoptado. Chiavenato (2018).

Minch (2018) nos indica como definicibn breve a la motivacion como:
“‘moverse, conducir, impulsar, a la accion”, por lo que se puede aludir como una
forma de mantenernos en constante cambio, tomando accién respecto a la
recompensa que deseamos obtener en otras palabras buscar cumplir la mision que

nos hemos pactado en un horizonte de tiempo.

Ventura (2018) en relacion con la motivacion laboral nos ilustra como fuerza
gue desarrolla u origen de energia respecto de conductas en los colaboradores,
cuyo fin es obtener una accion en especifico, produciendo la satisfaccion de cubrir

necesidades. Cabe decir que para cada persona puede darse de manera distinta



toda vez que nuestras necesidades son distintas y hay que seguir un proceso y

cumplir con las acciones que nos guien al logro de nuestros objetivos.

Ricky et al. (2017) Es la motivacién un conjunto de fuerzas que origina que
los individuos actuen de ciertas formas en vez hacerlo por conductas distintas, de
este se indica que cuando las personas desean conseguir algo en especifico, salen
de su zona de confort o situaciébn de reposo actual, para buscar la forma de
conseguir aquello que le genera cubrir sus necesidades.

En referencia a Ricky et al. (2017), se puede entender y clarifica la idea de
todo el significado de la motivacion, tanto en los comportamiento que se van dando,
las conductas orientas al cumplimiento de las metas trazadas, teniendo presente
que las satisfacer las necesidades son inherentes a las personas, por ejemplo una
persona puede sentirse motivada para recibir en el transcurso de un periodo corto
alguna bonificaciébn dentro de la empresa buscando ser mas productivo, otra
persona puede enfocar sus esfuerzos y les puede motivar que reconozcan el

trabajo que realiza.

Lisser (2022) Nos plantea a la motivacién como uno de los procesos claves
en la ejecucién de alguna actividad, puesto que permite a las personas en
enfocarse en el cumplimiento de sus objetivos, asi como también enfocandolo
desde las organizaciones siendo de los puntos mas enriquecedores, dado que

genera el factor humano una ventaja competitiva sobre sus competidores.

Markus et al. (2021). Nos brinda un enfoque de motivacién no solamente
ligado al cumplimiento de un objetivo, sino también un enfoque respecto a las
relaciones sociales, que generen conexiones con personas que tienen las mismas
ideas y pensamiento que puedan ser de gran apoyo. Asimismo, resaltdé que esto

genera un avance profesional en las personas.

Segun Newstrom (2011) comparte respecto a la motivacion como fuerzas
internas y externas que originan que la persona escoja patrones de acciéon y por
ende actie de una manera particular, ademas también puede comprenderse como
la suma compleja de fuerzas psicologicas en las personas, observando que los
empleados adoptan un interés importante sobre la conducta, el esfuerzo y

cumplimiento de los objetivos.



Continuando sobre motivacion laboral, segun Garcia (2018) sefiala 2 tipos

de motivacion, las cuales son motivacion intrinseca y extrinseca.

La motivacién intrinseca, hace mencién que la persona origina su propio
estimulo es quien realiza la administracion de los esfuerzos, asi como de las
penalidades que puedan ocurrir, las personas tienen la clave para cumplir sus
objetivos y mejorarlos lo cual permite ser competitivos e independientes, teniendo
como base aspectos de su propia voluntad, por lo que dichas recompensas se
identificaran con sus propias acciones, esto es un rol que origina que lo interno de
las personas mas que la retribucién o recompensa, sea relacionada con las ganas

de crecer personalmente y autorrealizarse.

Para Anderson (2022) La motivacién intrinseca requiere un grado de
esfuerzo y compromiso, ademas de préctica, es decir se fabrica un proposito real
que empieza en nosotros mismos y temas ligados como la autonomia para tomar
decisiones, la pertinencia como planteamiento de una necesidad y sentido de la

competencia en determinar que los retos estan a nuestro alcance.

Smith et al. (2021). Resalta la importancia de identificar los problemas que
se dan respecto a la motivacion dentro de los centros laborales, puesto que con la
competitividad que existen en las empresas muchos colaboradores desean mejorar
laboralmente y se encuentran mentalizados en ello, pero muchas veces se
encuentran con barreras respecto con los medios para llevar a cabo sus funciones,
otras empresas permiten especializarse a los colaboradores y adquirir nuevas

experiencias.

Segun Garcia (2018), visto de esta forma respecto a la motivacion
extrinseca, hace mencion de los alicientes, retribucién o incentivos establecidos
alrededor de las personas, dicho de otra forma, son agentes o eventos
independientes, que depende de personas foraneas de ellas mismas, entonces los
estimulos o la exploracion realizada por otros que se complacen por retribuciones

econdmicas.

Legault (2016) Nos brinda un panorama claro respecto a la motivacion
extrinseca como a la realizacion de comportamientos que esta ligado directamente

al logro de un resultado que se puede separar de una misma accion, respecto a ello



podemos indicar que si los colaboradores logran los objetivos y miden sus
rendimientos puede recibir una recompensa, del mismo modo su desempefio

aporta a nivel de area o equipo y recibir un beneficio adicional por ello.

Respecto con Gordon (2021) Sefala que desde el aspecto organizacional es
importante motivar a los colaboradores, esto debido a que si no se les pide mas a
los colaboradores o en su defecto no se ofrece herramientas para mejorar su
rendimiento este puede ser mermado, toda vez que no que hay una experiencia
profunda que les haga recapacitar y buscar desarrollarse profesionalmente pues

eso trae consigo ser competitivos, para medir o evaluar su desempefio laboral.

Indicadores de la motivacion intrinseca: Se tuvo en cuenta los siguientes
indicadores los cuales guardan asociacion con la dimension de la variable

independiente: Satisfaccion laboral, desarrollo profesional, jerarquia laboral.

Al hablar de satisfaccion laboral, segun Selva et al. (2019) sefialaron a la
satisfaccion laboral como un estado de bienestar dentro de la organizacion,
asimismo de armonia con el trabajo y las personas que rodean al colaborador,
teniendo presente las metas personales y laborales que la persona se haya
planteado. Es valido resaltar que hay factores que predominan sobre este tema

tales como la actitud positiva, productividad en las funciones y buen desempefio.

Bakoti¢ (2021). Nos ilustra indicando que la satisfaccion laboral describe los
sentimientos de las personas respecto a sus trabajos y varios aspectos como un

estado emocional placentero.

De satisfaccion laboral, nos indica Mascarenhas (2022) que las
experiencias que tienen los empleados en una organizaciéon determinan en gran
medida sus actitudes y comportamientos, que la satisfaccion laboral es crucial para

determinar el desempefio y capacidad de logro en relacion con las funciones.

Riyaz et al. (2022). Opina que el desarrollo profesional se enfoca en el
perfeccionamiento de nuevas competencias, readiestramiento de los colaboradores
para adaptarse al cambio, esto evita el estancamiento tanto en la empleabilidad

como la supervivencia en el trabajo.

10



Haynie, Kathy et al. (2021) Aporta referente al desarrollo profesional que en
base a la situacion actual mundial respecto al COVID-19, como los colaboradores
han tenido que abandonar la zona de confort, ademas tuvieron que adaptarse a
nuevas experiencias tales como la imaginacién para desarrollar su trabajo, el
manejo de herramientas tecnolégicas que aumentaron sus habilidades ante un
cambio drastico todo ello teniendo en cuenta estrategias que se fueron replicando

en otras instituciones.

Segun lo indicado por Madero (2009), podemos sefialar al desarrollo
profesional como un esfuerzo de manera organizada y formal centralizando el
desarrollo de colaboradores con mayor rendimiento, donde se intenta armonizar lo
gue necesita el colaborador y la empresa, por ser parte fundamental y atractiva para
atraer colaboradores, aquellos temas en los que se podrian desarrollar serian:
Incorporacién que se da cuando ingresa el colaborador, el crecimiento que se basa
cuando el colaborador ya esta dentro de la empresa y la madurez que se da con el
tiempo, el desarrollo profesional plantea mejoras continuas respecto a los procesos

en los que intervienen las personas dentro de las organizaciones.

Respecto al ultimo indicador de la dimension jerarquia. Van Mol, Christof
(2021) refiere sobre la jerarquia laboral que se puede atribuir a la experiencia que
han ido adquiriendo los empleados, el rendimiento laboral, la heterogeneidad de
experiencias que permiten ir teniendo una vision mas global en los centros de
labores y como dichas transiciones permiten un aprendizaje visual y teérico a las

personas que tienen a su cargo.

Los siguientes indicadores de la motivacion extrinseca, se indican cuales
fueron tomados para el desarrollo de la investigacion: Presion laboral,

reconocimiento laboral, relaciones interpersonales.

Enfocandonos en la presion laboral, Qi et al. (2022) Diagnostica a la presion
laboral como la capacidad que tiene un individuo para realizar sus funciones
laborales en situaciones adversas, manteniendo un alto desempefio, ademas si
bien es cierto se da en todas las organizaciones, esto no puede involucrar que
ocurran factores respecto a la carga en el control del trabajo, lesiones laborales,

incidencias en la salud de los colaboradores.
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Jie & Qin (2021) muestran un estudio respecto a los efectos negativos que
puede generar la presion laboral, ya sea a nivel psicolégico como fisico, donde
destaca que estos tienen una relacion significativa con el comportamiento de los
colaboradores, por lo que debe brindarse un espacio propicio para mitigar o evitar
estas consecuencias que puedan afectar a los colaboradores y a las empresas.
Finalmente, sefala Gestion (2019) que las causas de trabajar bajo presion generan
un ambiente mas competitivo, que la mejor manera de aprender a lidiar con el estrés

es lidiar con los problemas y mantener la calma.

Yang et al. (2021) en comparacion a las otras referencias brindadas respecto
a la presion en el trabajo se enfoca mas en el control y la prevencion de efectos
adversos en la presién laboral, basado en la equidad, el monitoreo, el desempefio
gue los colaboradores.

Retencién de personal, interpretado por Chiavenato (2009), relata sobre
aguellos procesos que buscan que los colaboradores que se encuentran motivados
altamente y lleguen a comprometerse con las organizaciones, por consiguiente ello
permitiria reducir la rotacion del personal, lo que resulta fundamental en las
empresas, ahora bien se crea un clima laboral con factores psicologicos y
percibibles adecuados, de este modo las empresas pueden reducir factores de
riesgo como renuncias, abandono laboral, despidos, dado que los mercados cada
vez son mas competitivos y los colaboradores buscan obtener mayores beneficios
sobre los conocimientos que aplican dia a dia en sus labores.

Kyndt et al. (2009) pone en manifiesto que la retencion del personal cuenta
con caracteristicas que logran que un colaborador continue en la empresa,
sintiéndose satisfecho, esperando pueda tener estabilidad laboral por un periodo
aproximado de tres a cinco afios. En tiempos pasados las empresas priorizaban
tener referentes a los procesos y a producir en masa, relegando temas referentes
a la eficiencia, es asi que los estudios han permitido identificar factores que pueden
afectar a los colaboradores y determinar que no es conveniente en las empresas
cambiar constantemente de personal, toda vez que requieren un periodo de
adaptabilidad, adquieren conocimientos, los cuales deben estar al alcance de todos
puesto que abandonar las empresas mediante una alta rotacion genera perdidas a

nivel conocimiento, econémico y de cumplimiento con los objetivos.
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Sandhya y Kumar (2014), explica sobre retencion del personal como la
capacidad de conservar colaboradores por un prolongado tiempo en las empresas,
Es asi que de no lograr lo mencionado esto genera un efecto adverso en la vida y
éxito de las empresas. Se refiere a las areas de recursos humanos y jefaturas
deben realizar un correcto seguimiento a los trabajadores, las funciones que
realizan, el desarrollo profesional y la retribucion que brindan a sus colaboradores.
De Toro, A (2022).

Murray, G. et al. (2022). Destaca que se debe tener en cuenta para mejorar la
retencion del personal: La comunicacion entre compafieros y superiores,
asegurarse dar un buen soporte para aquellas personas que tienen problemas con
los aprendizajes en capacitaciones o talleres, crear un sistema de recompensas,
pero con responsabilidad y aprovisionamiento.

Adriano & Callaghan (2021). Detallan que muchas empresas para la retenciéon
del personal tienen en cuenta qué tan importante son los colaboradores en sus
puestos de trabajo para unificar fuerzas y evitar o mantener una rotacién laboral
saludable, identificando que mientras mayor contribucién aporte el colaborador, los
lideres de las empresas haran todo lo posible para que no abandone el puesto
laboral.

Dimensiones de la retencién de personal que se estudio para la investigacion
son el desarrollo profesional y la retribucion.

Podemos decir respecto al desarrollo profesional, Haynie et al. (2021), como
a un proceso continuo expresado por el deseo de crecer por parte del colaborador.
A razén que un trabajador con el paso del tiempo absorbe, se consolida y mejora
sus experiencias, actitudes y relaciones interpersonales, donde establecieron
algunas etapas de desarrollo como lo son: Crecimiento, exploracion,
establecimiento, mantenimiento y consolidacion. Riyaz et al. (2022). menciona que
el desarrollo profesional es imprescindible en las empresas puesto que fomenta el
crecimiento, avance y superacion, donde recursos humanos debe aplicar politicas
claras para la progresion de los colaboradores, fomenta las recompensas
econdémicas, incrementa el nivel de compromiso, mejora el trabajo en equipo,
aumenta la eficiencia y desempeiio laboral. Inclusive si las empresas descuidan
este aspecto, los colaboradores puedes hacer mucho por mejorar sus capacidades.
Delgado (2018).
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Respecto a los indicadores del desarrollo profesional se tuvo en cuenta:
Importancia en el puesto de trabajo, capacitacion y especializacion, lineas de
carrera.

Gestion (2019) respecto a importancia de puestos de trabajo se postula como
un sector de la empresa donde los colaboradores desempefian sus habilidades y
de ello depende el crecimiento organizacional, teniendo presente que no solamente
es fundamental para el colaborador sino también para los comparieros y areas que
trabajan en conjunto es asi como se busca identifican como va la empresa en esta
area ya que con eso pueden obtener mejores puestos y ascender. Sun (2020).

En capacitacion y especializacion, Wang (2021) A través de su estudio sobre
la importancia de las capacitaciones en las empresas, indica que estas tienen como
objetivo mejorar el desempefio individual de las personas, busca la mejora de
habilidades y conocimientos, finalmente busca satisfacer las necesidades futuras
de las empresas con personal competitivo, respecto con la especializacion en el
trabajo consiste en la asignacién de diferentes tareas dentro de un proceso
productivo y actividades diferentes a desarrollar por diferentes individuos.

Juta, (2018). Detalla como pilar fundamental lo que debe hacer el area de
recursos humanos o quien haga dicha funcién, respecto a la planificacion anual de
las capacitaciones que se llevaran a cabo, analizar el impacto positivo que esto
generara respecto a la inversion que se debe realizar, donde para concluir que la
falta de este proceso en aplicacion de recursos humanos se asocia con bajo
rendimiento respecto a los colaboradores.

Finalmente, segun Lent (2012) Resalta que las lineas de carrera permiten a
los trabajadores crecer profesionalmente. Muchas veces, esto se hace dentro de
una misma compafiia y, de esta forma, las empresas consiguen retener y fortalecer
el talento humano, que un trabajo donde encaje el colaborador al 100% es un
espejismo, dado que no siempre se dan las condiciones para poder ir teniendo
puestos mas altos, que actualmente las personas prefieren postular y buscar
puestos mayores que quedarse en una sola empresa para toda la vida, puesto que
los valores personales, los intereses y el tema cultural ha ido cambiando.

Park-Taylor et al. (2021). Precisa que anteriormente se tomaba muy en cuenta
el tema de tener carreras profesionales para poder tener un puesto de trabajo y

lineas de carrera, ya que se exigia experiencia laboral y a los jovenes se les
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identificaba como inexpertos, es asi que destacan la importancia que las empresas
identifiquen esa vocacion y orientacion profesional que pueda identificar al personal
mA&s idéneo para un ascenso como un reclutamiento interno.

Cavalcanti (2022) Aborda que no solamente las lineas de carrera dependen
de las empresas sino también debe ir de la mano con el deseo de los colaboradores
de ir ascendiendo, teniendo presente su satisfaccion profesional, la mentalidad que
estos tengan para ocupar un cargo con mayor responsabilidad y distintas
habilidades orientadas a cumplir funciones y manejar personal.

Citando la otra dimension como lo es la retribucion, Ruben (2022) podemos
decir que es la compensaciéon que reciben los colaboradores por sus servicios a la
empresa, segun Cherkesova, E. (2021). Relata que todas las empresas deben
realizar una diferenciacion sobre los salarios bases de cada puesto, ligados a la
funcionalidad, personal intelectual y esfuerzo laboral, Otro aporte fundamental es
qgue si se incurre en errores en lo antes sefialado todo ello conduce a generar
impagos de los salarios sociales que perjudicarian a los colaboradores en temas
de salud y previsional. Sochneva & Malakhova (2020)

Sobre el indicador remuneraciéon acorde al mercado, con respecto a
Creapeau, L. (2022) Se puede indicar que por lo general para algunos puestos de
trabajo el mercado brinda un margen de pago a realizarse en ciertos puestos de
trabajo y segun el rubro en el que se desempefien, es asi que ya hay un lineamiento
y no hay diferencias abismales excepto por el tamafio que puedan tener las
organizaciones. Nos da a entender que tan importante es que los lideres de las
empresas reconozcan y cumplan con las necesidades e intereses de sus
colaboradores, mejorando las relaciones interpersonales, la comunicacion, la
cultura laboral y finalmente aborda también el tema economico en equilibrio con
ambas partes.

Respecto a incentivos por productividad. con respecto a Lent (2012) el
generar lineas de carrera o desempefarse plenamente en un puesto de trabajo va
a generar que los pagos en cada mes puedan ser mas altos dado que los incentivos
de productividad estan relacionados a la remuneracién variable, donde resalta la
habilidad y organizacién que tenga el colaborador con los objetivos que le proponen
y asi intente superarse constantemente, resaltando también la comunicacion y

mejora del equipo de trabajo.
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Finalmente, al hablar de reconocimiento laboral, Abualrub (2008) Concluye
gue las empresas deben dar un alto grado de importancia al reconocimiento laboral,
todo ello orientado al desempefio que muestran los colaboradores, ademas de
implementar estrategias para reducir el estrés laboral y mejorar la retencion del
personal. Castafieda (2019) menciona algunas estrategias que pueden realizar las
empresas para que los colaboradores se sientan valorados serian: Hacer notar el
trabajo de los colaboradores, brindar reconocimiento en su principio de carrera en
la empresa, no siempre ser resultadistas, no todo es cuestion de dinero, mostrar el

sentido de pertenencia.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Su enfoque fue cuantitativo, busco recolectar datos necesarios a fin de
probar las hipétesis de estudio, basado en medir de forma numérica y realizar el
analisis estadistico, mediante informacion recogida en trabajo de campo se pudo
establecer patrones de comportamiento teniendo presente que se realizo juicio de
expertos validando el instrumento que se llevé a cabo y experimentar teorias de

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014).

Segun su tipo fue aplicado, toda vez que se requeria de un marco teérico,
sobre el cual se enfoco la investigacion a fin de dar solucion a un problema de
investigacion dentro de una organizacion y se realiz6 de forma practica en el dia a

dia laboral.

3.1.2. Disefio de la investigacion
No experimental, toda vez que no se manipularon las variables por parte del

investigador, sino que fueron observadas en su contexto (Alvarez, 2020).

Segun su disefio es no experimental, correlacional puesto que se utilizaran
como estudio dos variables quienes no tendran ningan cambio o alteracion. Los
autores Fernandez, Herndndez & Baptista sefialan que para este tipo de
investigacion se desarrolla sin manipular deliberadamente las variables,
observandolos en su ambiente natural para estudiarlos y compararlos (2014, p.
152)

El esquema es:

o)
(] B
8

Doénde:
M = Trabajadores de la empresa de transportes
o1 = Motivacion laboral
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02

r = Coeficiencia correlacional

Retencién de personal

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variables

Variable 01: La variable fue la motivaciéon laboral para ello se tomaron en
cuenta las siguientes dimensiones: Motivacidn intrinseca y motivacion extrinseca,

variable de naturaleza cuantitativa.

Variable 02: La variable fue la retencidon de personal para ello se tomaron
en cuenta las siguientes dimensiones: Desarrollo Profesional y retribucion. variable

de naturaleza cuantitativa.

3.2.2. Operacionalizacion

a) Disefio de investigacion: No experimental, descriptivo, correlacional

b) Tipo de variable: Variable cuantitativa: Motivacion laboral y retencion de
personal.

c) Escala de medicidn: Ordinal, escala de Likert.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion:

Colaboradores en una empresa de transportes de Trujillo 2022 los cuales
son 22 trabajadores.

Criterios de inclusion:

. Colaboradores que participan en todos los procesos de la empresa.
o Colaboradores empleados y obreros.
o Colaboradores que deseaban participar en la investigacion.

Criterios de exclusion:
J Colaboradores que no desearon participar.
3.3.2. Muestreo:

No probabilistico por conveniencia, por tener una poblacion pequefa o finita

y de facil acceso, se consider0 necesario utilizar la poblacion universal como
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muestra del estudio, bajo el enfoque de Hernandez y Mendoza (2018), ya que
llegara a encuestar a todos los colaboradores de una empresa (22) cuya sede es

en Truijillo.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.4.1. Técnica:

Se eligié como técnica la encuesta, ya que hay varios colaboradores dentro
de la empresa y se requiere del valioso aporte de cada uno, lo cual permitié la
recoleccion y procesamiento de los datos encaminados en desarrollar los objetivos

planteados en la siguiente investigacion.
3.4.2. Instrumento:

Se establecio la técnica de estudio el instrumento que se llevo a cabo en la

investigacion fue la siguiente:

Se llevaron a cabo dos cuestionarios elaborados de la siguiente manera, el
cuestionario de motivacion laboral estuvo compuesto por 28 preguntas
relacionadas con las dos dimensiones de la variable e indicadores, fijAndose
medicion ordinal, tipo Likert, tuvo 5 opciones de respuesta: Siempre (5), casi
siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca (1). Asimismo, el cuestionario de
retencion de personal estuvo compuesto por 21 preguntas relacionadas con las dos
dimensiones de la variable con sus respectivos indicadores, estableciéndose una
escala de medicién ordinal, tipo Likert y cinco alternativas de respuesta como la

variable anterior detallada como respuesta.

El tratamiento de los datos obtenidos facilitd el desarrollo de las variables
planteadas en la investigacion, sirviendo de base para formular recomendaciones

y la propuesta de mejora.
3.4.3. Validacién del instrumento

Para poder validar el instrumento de la investigacion, tuvo lugar mediante
juicio de los expertos, a cargo de las siguientes profesionales: Ruth de Fatima Diez

Canseco Burgos con Maestria en Educacién, Evelyn Lisset Flores Salina con

19



Maestria en Administracion de Negocios y Juliana Maricé Aroca Sevillano con

Maestria en Ciencias Econdmica con mencién Auditoria.

3.4.4. Confiabilidad del instrumento

Estos instrumentos han sido probados en una prueba piloto con la
participacion de 15 trabajadores de la empresa y respecto a su confiabilidad esta
determinada estadisticamente por alfa de Cronbach, ya que su uso es mas
recomendado en la medicidén de respuestas con escalas, como consecuencia cada

trabajador selecciono la opcién que creia conveniente.

Se obtuvo la confiabilidad para la variable motivacion laboral de 0.826 y para
retencion de personal fue de 0,809 que se consideraron como ACEPTABLE. (Ver

anexo 9)

3.5. Procedimientos

Para el marco tedrico se recolectd de articulos cientificos, tesis, revistas,
libros, recuperadas de fuentes como: Scopus, repositorio Alicia, repositorios de
universidades y bibliotecas virtuales, estableciéndose las variables, posteriormente
las dimensiones y finalmente los indicadores. Se elaboré el instrumento de
recoleccion de datos para cada variable de estudio considerandose 49 preguntas
con una escala de medicion ordinal tipo Likert y una valoracion de uno, dos, tres,

cuatro y cinco puntos como opciones de respuesta a cada pregunta.

Se realizaron las coordinaciones necesarias y se solicitd la respectiva
autorizacion a la empresa de transportes. Posterior a ello se aplicé el cuestionario
sobre la poblacion de 22 colaboradores en distintos tiempos, quienes de forma
individual respondieron el cuestionario en un tiempo aproximado de 2 horas segun
la disponibilidad brindada por los colaboradores, con la autorizacion de la

representante legal de la empresa.

3.6. Método de analisis de datos

Se obtuvieron datos mediante el cuestionario, fueron procesados en forma
manual, utilizando e ingresando en el programa de Word Office, Microsoft Excel y
en el Software SPSS version 25, donde se procesaron tablas, posteriormente se
analizé e interpretd los datos a fin de poder dar respuestas a los objetivos

propuestos de la investigacion.
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3.7. Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta los aspectos éticos que se sefialan a continuacion:

Por la Autonomia se respeto la decision de los colaboradores para participar
en la investigacion, quienes contaron con conviccion en responder las encuestas

sin condicionamiento.

Por la Beneficencia, hubo obligacion de actuar en base a beneficiar a los
demas, es asi como los resultados favorecieron a la empresa como objeto de

estudio.

Por la No-maleficencia, el estudio se realiz6 con buena fe, buscando no
ocasionar dafio sobre los colaboradores que participaron, de igual manera a la

empresa.

En base al principio de justicia, la accidén ejecutada dentro del marco de la
investigacion fue equitativa porque se permitié la participacion de los colaboradores

sin distincion alguna.

También se respeté utilizando informacién cierta que facilitd conocer sobre

la realidad de la empresa.

Del mismo modo, se respetd las normas APA séptima edicion, tanto en las
referencias usadas, basado en el parafraseo de las citas, a fin de no generar plagio
y estricto respecto de las normas de la Universidad Cesar Vallejo sobre el fondo y

la forma.
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V. RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados — Objetivo general.

OG: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y retencién de personal en
una empresa de transportes en Trujillo, 2022.

Tabla 1

Descripcidn de la relacion entre la motivacion laboral y retencion de personal en

una empresa de transportes en Trujillo, 2022.

Motivacion Retencion de

laboral personal
Coeficiente
de 1.000 0.738
correlacion
Motivacion Sig.
laboral (bilateral) 0.000
N 22 29
Rho de
Spearman Coeficiente
de 0.738 1.000
Retencion correlacion
de Sig. 0.000
personal (bilateral) -
N 22 99

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 1 Se aplico la prueba Rho de Spearman, es asi que segun lo observado
en los datos arrojados estadisticamente, se acepta la hipétesis especifica 1. En tal
sentido existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y la retencién de

personal en una empresa de transportes en Trujillo, 2022.
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4.2. Descripcion de resultados — Objetivos especificos.

O1. Determinar el nivel de motivacién laboral de los colaboradores.

Tabla 2
Nivel de motivacion laboral de los colaboradores en una empresa de transportes
Truijillo, 2022.
Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta

Nivel Bajo 28 65 8 36.4%
Nivel Medio 66 103 8 36.4%
Nivel Alto 104 140 6 27.3%

Total 22 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 2 Denota que la calificacién con nivel bajo y medio son los que predominan

en la empresa respecto a la variable motivacion laboral y continta el nivel alto con

un 27.3%, esto nos da a entender que los colaboradores cumplen con lo

encomendado en su centro de labores, pero no sienten que la empresa muestra

interés respecto a sus objetivos personales, organizacionales y de equipo
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Tabla 3

Nivel de la dimensién motivacién intrinseca en los colaboradores de la empresa de

transportes en Truijillo, 2022

Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Nivel Bajo 15 35 8 36.4%
Nivel Medio 36 55 8 36.4%
Nivel Alto 56 75 6 27.3%
Total 22 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 3 Denota que la calificacién con nivel bajo y medio son los que predominan

en la empresa respecto a la dimension motivacion intrinseca con 36.4% y contintda

el nivel alto con un 27.3%, esto nos da a entender que los la empresa no esta dando

un seguimiento sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores, el desarrollo

profesional que deberian tener para ser mas competentes y sobre el apoyo

constante respecto a la jerarquia laboral de los superiores y difusion de

conocimiento.
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Tabla 4
Nivel de la dimension motivacion extrinseca en los colaboradores de la empresa de

transportes en Truijillo, 2022

Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Nivel Bajo 13 30 8 36.4%
Nivel Medio 31 48 9 40.9%
Nivel Alto 49 65 5 22.7%
Total 22 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 4 Denota que la calificacién con nivel medio que predomina en la empresa
con 40.9%, seguido por un nivel bajo con 36.4% y finalmente nivel alto con 22.7%,
esto nos da a entender que hay temas relacionados a la presion laboral debiéndose
mejorar principalmente la comunicacion, demostrar un mayor reconocimiento a los
colaboradores por su valioso esfuerzo y compromiso, finalmente fomentar las

relaciones laborales y personales de los colaboradores.
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02. Determinar el nivel de retencidén de personal que cuentan los colaboradores.
Tabla 5

Nivel de retencidon de personal de los colaboradores en una empresa de transportes
de Truijillo, 2022

Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Nivel Bajo 21 48 10 45.5%
Nivel Medio 49 76 8 36.4%
Nivel Alto 77 105 4 18.2%
Total 22 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

Segun la tabla 5 refleja que la calificacion con nivel es la que predominan en la
empresa respecto a la retencion de personal con 45.5%, seguido por el nivel medio
con 36.4% y continta el nivel alto con un 18.2%. A nivel general se puede
mencionar que al largo plazo esto puede ser muy preocupante Si no se toman
medidas puesto que de un momento a otro los colaboradores pueden decidir
abandonar la organizacion, buscando mejoras que no se les brinda y perder ese
conocimiento que adquirié la empresa y no pueda ser transmitido a los que ocupen

los puestos laborales.
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Tabla 6

Nivel de la dimension desarrollo profesional de los colaboradores en una empresa

de transportes de Truijillo, 2022

Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Nivel Bajo 13 30 10 45.5%
Nivel Medio 31 48 8 36.4%
Nivel Alto 49 65 4 18.2%
Total 22 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

Segun la tabla 6 refleja que la calificacion se basa en el siguiente orden: Nivel bajo
con 45.5%, nivel medio con 36.4% y nivel alto con 18.2%, esto quiere decir que
mas del 80% indica que no se tiene en cuenta el desarrollo profesional en la
empresa de transportes, teniendo presente que en la actualidad existe la tendencia

de las personas a buscar nuevos horizontes laborales.
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Tabla 7

Nivel de la dimension retribuciéon de los

transportes en Truijillo, 2022

colaboradores en una empresa de

Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Nivel Bajo 8 18 11 50.0%
Nivel Medio 19 29 7 31.8%
Nivel Alto 30 40 4 18.2%
Total 22 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 7 nos brinda la siguiente informacion: El nivel bajo cuenta con 50%, el nivel

medio cuenta con 31.8% y el nivel alto con 18.2%. Se puede indicar solamente el

nivel bajo fue la opcién de la mitad de los colaboradores es decir que tanto en temas

econdémicos 0 en incentivos no se aplica una politica en la empresa, teniendo

presente que si luego es aplicada la empresa debera tener en cuenta sus

posibilidades reales para llevarlo a cabo.
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03: Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y retencion del personal

en una empresa de transportes en Trujillo afio 2022.
Tabla 8

Descripcidn de correlacion dimension motivacion intrinseca y la variable retenciéon

de personal de la empresa de transportes en Truijillo, 2022

Correlaciones
Motivacion Retencion de

intrinseca personal
Coeficiente
de 1.000 0.759
correlacion
Motivacion Sig.
intrinseca (bilateral) 0.000
N 22 22
Rho de
Spearman Coeficiente
de 0.759 1.000
Retencién correlacion
de Sig.
3 0.000
personal (bilateral)
N 22 22

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Obtenidos de la encuesta.

La tabla 8 Visualizamos la prueba Rho de Spearman, segun los datos obtenidos

podemos concluir que existe relacion significativa entre la motivacién intrinseca y

la retencion de personal en una empresa de transportes en Truijillo, 2022.
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O4: Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y la retencion del personal

en la empresa de transportes Truijillo, 2022.

Tabla 9

Descripcion de la correlacion dimensidn motivacién extrinseca y la variable
retencion de personal de la empresa de transportes en Truijillo, 2022

Correlaciones
Motivacion Retencion de

extrinseca personal
Coeficiente
de 1.000 0.728
correlacion
Motivacion Sig.
extrinseca (bilateral) 0.000
N 22 22
Rho de
Spearman Coeficiente
de 0.728 1.000
Retencion correlacion
de Sig.
3 0.000
persona| (bllateral)
N 22 22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 9 Aplico la prueba Rho de Spearman, segun los resultados obtenidos,
existe relacion significativa entre motivacion extrinseca y la retencion de personal

en la empresa de transportes en Truijillo, 2022.
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O5: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desarrollo profesional en

la empresa de transportes en Truijillo, 2022.

Tabla 10

Descripcion de la correlacion dimension desarrollo personal y la variable motivacion
laboral en la empresa de transportes en Trujillo, 2022

Correlaciones
Motivacion Desarrollo de

laboral profesional
Coeficiente
de 1.000 0.722
correlacion
Motivacion Sig.
laboral  pjilateral) 0.000
N 22 22
Rho de
Spearman Coeficiente
de 0.722 1.000
Desarrollo correlacion
de Sig. 0.000
profesional (bilateral) '
N 22 22

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 10 se observa que se aplicé la prueba Rho de Spearman y por los datos

obtenido, se puede concluir que existe relacion significativa entre la motivacion

laboral y el desarrollo profesional en una empresa de transportes en Truijillo, 2022.
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06: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la retribucidbn en una

empresa de transportes en Trujillo, 2022

Tabla 11

Descripcion de la correlacion dimension retribucion y la variable retencién de
personal en la empresa de transportes en Trujillo, 2022

Correlaciones

Motivacion Retribucion
laboral
Coeficiente
de 1.000 0.77
~ correlacion
Motivacion Sig.
laboral (bilateral) 0.000
N 22 22
Rho de
Spearman Coeficiente
de 0.77 1.000
correlacion
Retribucion Sig.
(bilateral) 0.000
N 22 22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 11 muestra que se aplicd la prueba Rho de Spearman, segun los datos

obtenidos, existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la retribucion en

la empresa de transportes en Truijillo, 2022
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4.2. Contrastacion de hipotesis

4.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 12
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de los puntajes sobre la motivacion laboral y

sus dimensiones; y la retencién de personal y sus dimensiones.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacion intrinseca 0.860 22 0.005
Motivacion extrinseca 0.877 22 0.010
Motivacion laboral 0.874 22 0.009
Desarrollo de profesional 0.892 22 0.021
Retribucion 0.895 22 0.024
Retencion de personal 0.895 22 0.024

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Datos obtenidos de la encuesta.
La tabla 12 muestra que todos los valores de sig. son menores a 5% de error, lo
que permite afirman no se sigue una distribucion normal, por lo que se utilizara la

prueba no paramétrica "Rho de Spearman" para determinar las correlaciones entre

variables y dimensiones.
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V. DISCUSION

La investigacion, tuvo como titulo Relacion entre la motivacion laboral y

retencion del personal en una empresa de transportes en Trujillo, 2022.

En su desarrollo, se tuvo en cuenta el uso de dos cuestionarios, uno para
cada variable que fue elegida para buscar solucion al problema, siendo estos
dirigidos a todos los trabajadores de una empresa de transportes en Truijillo, 2022,
el instrumento fue elaborado en autoria propia, donde a partir de los hallazgos que
se pudieron encontrar, se deduce a nivel general que existe relacion significativa

entre las variables que se estudiaron.

Refiriéendonos a la hipotesis general que se planted, sobre motivacion y
retenciéon de personal, arroj6 como el resultado que se tuvo un coeficiente de
correlaciéon de (r=0.738 y p=0.000), en consecuencia se establecié que la
motivacion laboral y la retencion del personal se relacionan significativamente en
una empresa de transportes donde se realizé el estudio, por lo cual se aprobé la
hipotesis planteada, es asi que se tiene en cuenta la comparaciéon con otros

investigadores tales como:

Segun Rivera (2019), el resultado de su investigacion arrojo lo siguiente: Un
coeficiente de correlacion de (r=0.669, p<0.05), es asi que ello da origen a
determinar que existe una relacion significativa, el titulo fue: Relacién entre
motivacion laboral y retencion de empleados en el area de operaciones de una
empresa aseguradora de Lima 2018; teniendo presente esto podemos decir que
hay estudios que reflejan la importancia del estudio de estas variables y como se
desarrollan dentro de las empresas, teniendo presente que los colaborados son un
valor incalculable para las organizaciones y merece un énfasis en su desarrollo y

conocimiento de sus necesidades.

Asimismo, Bazan (2022) en su investigacion Motivacion Laboral y retencion
laboral de los colaboradores de una empresa aseguradora Pacifico Seguros
Chiclayo 2022, en su estudio demostré que existe relacién positiva entre las dos
variables estudiadas, obteniendo los siguientes datos (r=0.361, p<0.01) por lo que
seflala que mientras mayor pueda ser la fuerza ya sea interna o externa esto

ayudara al colaborador a cumplir con los objetivos organizacionales.
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Respecto al objetivo especifico planteado el cual se intentd identificar
referente al nivel de motivacion laboral para los trabajadores, segun el cuestionario
contestado se tuvieron en cuenta las dimensiones de motivacion intrinsecas y
extrinsecas apoyado en las bases tedricos segun Jones et al (2019) sefala dichos
factores los cuales generan comportamientos orientados a las metas
organizacionales de los colaboradores en base a la satisfaccion laboral, el
desarrollo personal, jerarquia laboral, por medio del procesamiento de los datos se
puede deducir que la calificacion respecto motivacion laboral es de nivel bajo y
medio con un 36.4% y continda el nivel alta con 27.3%. Se puede precisar que hay
factores con puntos muy bajos en las dimensiones de la motivacion laboral, es decir
hay puntos que la empresa debe trabajar en conjunto con los colaboradores toda
vez que ello puede acarrear pérdidas econdmicas, bajo desempenio laboral, mayor

presion laboral, discusiones que afecten las relaciones interpersonales.

Segun Ledén y Calderdon (2018) evidencié en su estudio, un nivel alto de
motivacion laboral, teniendo en cuenta los indicadores de estudio que fueron cinco,
los cuales obtuvieron en cada uno mas del 50%, teniendo presente para diversidad
laboral un 50% de calificacion a nivel alto, a nivel medio obtuvo un 40.63%, y el
nivel bajo con 9.37% siendo los colaboradores encuestados 32. Para el indicador
compromiso se tuvo los siguientes resultados: Alto con 59.37%, medio con 18.75%
y bajo con 18.75%, en la valoracion del trabajo se obtuvo en nivel alto un 53.13%,
medio 31.25%, bajo 15.63%, para la autodeterminacion laboral se tuvo los
siguientes resultados alto con 56.25%, medio con 34.38%, bajo con 9.37%,
finalmente respecto al desempefio laboral con nivel alto tuvo un 50%, medio con
31.25% y bajo con 18.75% Por lo que se puede concluir que es muy importante
tener en cuenta diversos factores dentro de la motivacion laboral toda vez que estan
relacionados con la forma en que el colaborador realiza su trabajo, el
desenvolvimiento con sus compafieros y equipo de trabajo a nivel general
obtuvieron los siguientes datos sobre la variable motivacion laboral: Calificacion alta
con: 56.25%, medio con 28.13% y bajo con 15.62%

A continuacion, respecto a identificar el nivel de retencion de personal de
una empresa de transportes, se pudo identificar que en la empresa predomina un

nivel bajo de calificaciébn con 45.5%, seguido por el nivel medio con 36.4% y
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finalmente el nivel alto tuvo como resultado 18.2%., se puede interpretar los
colaboradores que algunos de los puntos que se eligieron mas bajos fueron
respecto a los incentivos por productividad, el reconocimiento laboral y la
remuneracion acorde al mercado. Yendo a temas mas especificos los resultados
que arroja el instrumento una vez procesados denota que predomina un nivel bajo
en la motivacion intrinseca y extrinseca, es decir hay temas que deben trabajarse
y estos estudios reafirman la significancia de tenerlos en cuenta en las
organizaciones en temas como: Satisfaccion labora, desarrollo de personal,
jerarquia en los puestos de trabajo, presion en las labores, reconocimiento laboral
y mejorar las relaciones interpersonales, recordando que son las personas quienes
realizan los procesos, las actividades y a mayor interés, mayor competitividad la

empresas crecen.

Comparando con Leb6n y Calderon (2018) podemos apreciar que
nuevamente los valores para cada dimension excepto una de ellas fue mayor al
50%, es asi que se procede a detallar lo mencionado: sobre el indicador logros
laborales se obtuvo los siguientes datos: alto con 53.13%, medio con 31.25%, bajo
con 15.63%. indicador de autonomia se obtuvo en las siguientes calificaciones: Alto
con 62.50%, medio con 31.25%, bajo con 6.25%, indicador destreza laboral se
cuenta con las siguientes calificaciones: Alto con 59.37%, medio con 31.25% y bajo
con 9.37%, indicador propdsito con los siguientes datos: Alto con 56.25%, medio
con 25% y bajo con 18.75%, indicador intimidad con calificacion alta de 46.87%,
medio con 28.13%, bajo 25%, indicador refuerzos laborales con calificacion alto con
50%, nivel medio con 31.25% y bajo con 18.75%. con esta informacion podemos
indicar que existe un alto nivel sobre la retencién que realiza la empresa, es decir
se manejan politicas que pueden amortiguar la fuga de los talentos, y viéndolo de
maneja general como variable de retencion de personal cuenta con 40.63% de
calificacion nivel alto, 40.63% con nivel medio y 15.62% en nivel bajo y esto tiene
gue ver con la aplicacién de algun plan de retencion del personal y las condiciones

laborales que son ofrecidas.

Para la primera hipotesis significativa, hay relacion de la dimension motivacion
intrinseca y la retencion de personal en una empresa de transportes en Trujillo,

2022, tuvo como valor: (r = 0.759) y como valor de significancia de prueba (p =
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0.000), es asi como podemos concluir que los colaboradores cuentan con una
motivacion baja y ello dificulta la retencion de los colaboradores, teniendo presente
que se usaron indicadores como satisfaccion laboral, desarrollo profesional,
jerarquia laboral.

En la investigacion que se realizo, fue rechazada la hipétesis nula esto quiere
decir que la hipotesis alternativa fue aceptada obteniendo como resultado
estadistico (r = 0.631, p < 0.05), se concluye que las condiciones de motivacion
internas tienen relacion positiva con la retencion del personal del area de
operaciones de una empresa aseguradora de Lima. Lo que indica que no hay una
causa y efecto entre si, no hay un cambio conjunto, debemos tener presente que la
motivacion intrinseca parte de la misma persona, donde las preguntas que
realizaron no fueron proporcionales al estudio.

Es importante desarrollar el concepto de la motivacion intrinseca, hace
mencion que cuando la persona origina su propio estimulo es quien realiza la
administracion de los esfuerzos, asi como de las penalidades que puedan ocurrir,
las personas tienen la clave para cumplir sus metas y mejorar permitiendo ser
competitivos e independientes, tiene cimiento sobre aspectos de su propia
voluntad, por lo que dichas recompensas se identificaran con sus propias acciones,
lo mencionado es una accién que origina motivacion interna de las personas mas
que cualquier retribucibn o recompensa, sea relacionada obtener crecimiento

personal, profesional y autorrealizacion.

Para la segunda hipoétesis significativa, Se comprueba la existencia con
relacion significativa entre la dimension motivacion extrinseca y la retencion del
personal en una empresa de transportes en Trujillo, 2022, tuvo un valor de (r=0.728)
y como valor de significancia de prueba (p = 0.000), Existen de los datos obtenidos,
respuestas de los colaboradores con nivel bajo puesto que sienten que existe poco
reconocimiento laboral, también las relaciones interpersonales entre comparieros
es un factor que debe revisarse, citando el concepto de la dimension, Segun Garcia
(2018), visto de esta forma respecto a la motivacion extrinseca, hace mencién de
recompensas 0 incentivos originados por las personas, a grandes rasgos son
situaciones externas donde el control de todo esto depende de otras personas, que

realizan las acciones, dichos estimulos asi como también contar que otras personas
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reconozcan nuestros aportes en la parte no dineraria como en las retribuciones

econdmicas.

Para la tercera hipotesis significativa, Existe relacion entre la dimensién
desarrollo profesional y la motivacion laboral en una empresa de transportes en
Trujillo, 2022, Al aplicar la prueba Rho de Spearman, se obtiene un valor de
coeficiente de correlacion de (r = 0.722) y como valor de sig. de prueba (p = 0.000)
el cual es menor al 0.05 de error de estudio, o que nos permite aceptar la hipotesis
especifica 3. Al analizar el desarrollo profesional, tenemos en cuenta indicadores
como importancia en el puesto de trabajo toda vez que para que un colaborador
tenga un buen desempefio debe estar motivado, saber que su trabajo tiene relacién
con la de sus compafieros, respecto a capacitacion y especializacion, puesto que
capacitarse implica adquirir nuevos conocimientos, especializarse es mejorar las
actividades que son asignadas y las lineas de carrera vienen a ser las posibilidades
de los colaboradores de tener un mejor empleo tanto en adquirir conocimientos
como en términos monetarios.

Segun Hilario (2018) Demuestra la relacion respecto de necesidad de
afiliacion y retencion de personal en una empresa de crédito prendario; Los
resultados fueron para valor p =,352 es mayor que 0.05 el nivel de significancia de
error. Por consiguiente, la relacion no es significativa mediante el proceso
estadistico. Segun lo mencionado anteriormente aceptaron la hipétesis nula que
plantearon, no existe relacion entre la necesidad de afiliacion y retencion de
personal, lo que se puede interpretar que los indicadores elegidos para la
motivacion laboral no tienen causa y efecto con la retencién del personal.

Para la cuarta hipétesis significativa, Existe relacién entre la dimension
retribucién y la motivacién laboral en una empresa de transportes en Trujillo, 2022,
realizando la prueba Rho de Spearman, se obtuvo un valor de (r = 0.770) y como
valor de significancia (p = 0.000) el cual es menor al 0.05 de error de estudio, lo que
nos permite aceptar la hipotesis especifica 4.

Citando la otra dimensién como lo es la retribucién, Ruben (2022) podemos
decir que es la compensacion que reciben los colaboradores por sus servicios a la
empresa, segun Adecco (2018), relata que los tipos de retribucion vendrian a ser
3: Retribucion fija, retribucion variable, retribucion en especie y cada una de ellas

se da segun las politicas que tenga la empresa dado que no todas ellas tienen esta
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implicancia en sus proyectos. Las percepciones economicas de los colaboradores
pueden estar ligadas a legislaciones o aplicadas por el rubo de la empresa,
negociacion colectiva, productividad, prestaciones, indemnizaciones. Ministerio de
trabajo y economia social (2020).

Segun Bazan (2022) Menciona que la relacion respecto a la necesidad de
afiliacion y el contraste con las dimensiones elegidas de la retencion laboral, trajo
como resultados demostrar la existencia en relacion positiva entre la necesidad de
afiliacion con las dimensiones de retencion de trabajadores, actitud de aprendizaje
y habilidades de liderazgo (p<.01), generando que a mayor simpatia y existan mas
sélidos vinculos entre los colaboradores, tendrd una mayor identificacion en el
trabajo (Ventura, 2018), mayor seria el tiempo en sus puestos de trabajo,
demostraran y contagiardn de iniciativas a sus compafieros, creando relacion
directa con el involucramiento para ser lider y dirigir equipos.

Finalmente existe muchos estudios referentes a la motivacion laboral y
retencion del personal donde con el paso del tiempo se han establecido méas formas
de estudio y teorias, es asi como el investigador debe seleccién las dimensiones
gue mas se puedan acoplar a su investigacion, como se vio anteriormente la
empresa mayores calificaciones en los niveles bajos en retencion de personal, y
mas aun si es reflejado en sus dimensiones como desarrollo personal y retribucion,
por lo que se debe trabajar en ello y todos los estudios a fines denotan la

importancia de esto.
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VI.

CONCLUSIONES

La motivacion laboral tuvo una relacion significativa con la retencion de
personal, aplicando la prueba Rho de Spearman, tuvo un valor de
coeficiente de correlacion de (r=0.738) y valor de sig. de prueba (p=0.000)
el cual es menor al 0.05 de error de estudio, lo que nos permite aceptar la

hipoétesis general, que existe relacion significativa.

El nivel de motivacion laboral arroja el mismo porcentaje equivalente al
36.4% en la calificacion Nivel bajo y medio, seguido por 27.3% a un nivel de
calificacion alto, por lo que la empresa debe tomar en consideracién estos
resultados para mantener motivados a sus colaboradores en lo que respecta
a sus necesidades y orientado al cumplimiento de objetivos personales y

organizaciones.

El nivel de retencion de personal predomina la calificacion nivel bajo con un
45.5%, seguido por un nivel medio con 36.4% y nivel alto con 18.2%, la
empresa debe tomar medidas y acciones que permitan evitar una alta

rotacion del personal lo que generaria perdida intelectual y econémica.

La dimension motivacion intrinseca tuvo una relacion significativa con la
retencion de personal, aplicando la prueba Rho de Spearman, tuvo un valor
de coeficiente de correlacion de (r =0.759) y valor de sig. de prueba (p =
0.000) el cual es menor al 0.05 de error de estudio, es asi que se acepta la

hip6tesis especifica 1, que existe relacion significativa.

La dimension motivacion extrinseca tuvo una relacién significativa con la
retencidén de personal, aplicando la prueba Rho de Spearman, se obtuvo un
valor de coeficiente de correlacion de (r = 0.728) y valor de sig. de prueba
(p = 0.000) el cual es menor al 0.05 de error de estudio, lo que nos permite

aceptar la hipétesis especifica 2.

. La dimension desarrollo de personal tiene una relacién significativa con la

motivacion laboral, aplicando la prueba Rho de Spearman, se obtiene un
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valor de coeficiente de correlacion de (r = 0.722) y valor de sig. de prueba
(p = 0.000), menor al 0.05 de error de estudio, lo que nos permite aceptar la

hipotesis especifica 3.

. La dimensidn retribucion tuvo una relacion significativa con la motivacion
laboral, aplicando la prueba Rho de Spearman, se obtiene un valor de
coeficiente de correlacion de (r = 0.770) y como valor de sig. de prueba (p
= 0.000) el cual es menor al 0.05 de error de estudio, lo que nos permite

aceptar la hipétesis especifica 4.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Al Gerente General de la empresa de transportes, realizar un mayor

seguimiento enfocado en el desarrollo de los colaboradores no solamente

respecto a lo laboral sino también a las areas de trabajo.

Para recursos humanos de la empresa de transportes, implementar un plan
de retencién de personal que permita reducir la potencial fuga de talentos
gue tiene la empresa, toda vez que la adaptabilidad de nuevos

colaboradores implica esfuerzos que pueden afectar a las areas operativas.

A los supervisores de area de la empresa de transportes, generar una
politica de puertas abiertas donde exista una platica fluida respecto a lo
laboral, equipos de trabajo, satisfaccion laboral fomentando las relaciones

interpersonales entre sus areas de trabajo.

Al administrador de la empresa de la empresa de transportes, coordinar
con el area de recursos humanos una planificacion, organizacion, direccion
y control respecto a los procesos que pueden contribuir en el desarrollo de

las funciones de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion

. Definicion . . . .
Variables erinicio Definicidon operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
conceptual
Es el conjunto de Es la fuerza que los
procesos que colaboradores

Variable 1:
Motivacion Laboral

repercuten en el
esfuerzo e intensidad
que realizan las
personas con el
objetivo de alcanzar
una meta.

muestran para
alcanzar objetivos y
metas, basandose en
factores intrinsecos y
extrinsecos

Se consideré nivel de
intervalo de:

Bajo (21-48)

Medio (49-76)

Alto (77-105)

Intrinsecas

- Satisfaccién en el trabajo

- Desarrollo profesional
- Jerarquia laboral

Extrinsecas

- Presion Laboral.

- Reconocimiento Laboral
- Relaciones interpersonales

ORDINAL TIPO
LIKERT
POLITOMICA

Opciones de
respuesta:

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

Niveles de escala:
Bajo

Medio
Alto




Definicion

Variables conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Es el esfuerzo por Se refiere al
parte de los esfuerzo de la empresa

Variable 2
Retencién de personal

empleadores por
mantener a los
colaboradores

deseables a fin de
cumplir  con los
objetivos de la
organizacion.

por mejorar el desarrollo
profesional de los
colaboradores, de este
modo los colaboradores
encuentran un lugar
cémodo para seguir
brindando sus servicios,
el cual sera medido a
partir de un
cuestionario.

Se considerod nivel de
intervalo de:

Bajo (21-48)

Medio (49-76)

Alto (77-105)

Desarrollo de

Importancia en el puesto de
trabajo

personal L o
Capacitacién y especializacion
Lineas de carrera
Retribuciéon Remuneracion acorde al

mercado

Incentivos por productividad
Reconocimiento Laboral

ORDINAL TIPO
LIKERT
POLITOMICA

Opciones de
respuesta:

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

Niveles de escala:
Bajo

Medio
Alto

Nota. Elaboracion propia



Anexo 2: Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema principal

Pr ¢De qué manera Ila
motivacion laboral se
relaciona con la retencion del
personal en una empresa de
transportes en  Trujillo?,
20227

Objetivo general

Og. Determinar cudl es la
relacion entre la
motivaciéon  laboral vy
retencion de personal en
una empresa de
transportes en Trujillo.,
2022

Hipotesis general

He La motivacion laboral se
relaciona significativamente
con la retencién del personal
en una empresa de
transportes en Trujillo, 2022

Variable Independiente: Motivacion Laboral

Problemas especificos

P1. ¢Cudl es el Identificar el
nivel de motivacion
laboral?

P2. ¢Cudl es el Identificar el
nivel de retencion del
personal?

P3. ¢En qué manera la
dimension motivacion
intrinseca se relaciona con
la retencion del personal?

P4. ¢En qué manera la
dimension motivacion
extrinseca se relaciona
con la retencion del
personal?

P5. ¢En qué manera la
dimension desarrollo
personal se relaciona con
la motivacion laboral?

P6. ¢En qué manera la
dimension retribucién se
relaciona con motivacion
laboral?

Objetivos especificos

O1. Identificar el nivel de
motivacion laboral.

02. Determinar el nivel de
retencion de personal.

03. Determinar cudl es
relacion entre la
motivacion intrinseca y la
retencion del personal.

O4. Determinar cudl es
relacion entre la
motivacion extrinseca y la
retencion del personal.

O5. Determinar cudl es
relacion entre la
motivacion laboral y el
desarrollo profesional.

06. Determinar cual es

relacion entre la
motivacion laboral y la
retribucion.

Hipétesis nula

Ho. La motivacién laboral no se
relaciona significativamente
con la retencién del personal
en una empresa de
transportes en Trujillo, 2022.

Hipotesis especificas

H1. La dimensién motivacion
intrinseca se  relaciona
significativamente con la
retencion del personal.

Hol. La dimensién motivacion
intrinseca no se relaciona
significativamente con la
retencion del personal.

H2. La dimensién motivacion
extrinseca se relaciona
significativamente con la
retencion del personal.

Ho2. La dimensién motivacion
extrinseca no se relaciona
significativamente con la
retencion del personal.

H3. La dimensién desarrollo de
personal se relaciona
significativamente con la
motivacion laboral

Ho3. La dimensién desarrollo de
personal no se relaciona

Dimensién Indicadores items Escala ordinal NF?;?]ISSSY
Satisfaccién Laboral
1-5
Motivacioén | Desarrollo Profesional
Intrinseca 6-10
Jerarquia Laboral
11-15
Siempre (5)
Presién Laboral 1620 1%291120
) Casi siempre (4) ( )
Regular
A veces (3) (66%]103)
Motivacion Reconocimiento Laboral 21-23 Casi nunca (2) Malo
. (28-65)
extrinseca Nunca (1)
Relaciones interpersonales
24 - 28




H4.

significativamente con la
motivacion laboral

La dimension retribucion se
relaciona significativamente
con la motivacion laboral

Ho3. La dimension retribucién no

se relaciona
significativamente con la
motivacion laboral

Dimensién Indicadores items Escala ordinal NRI\;?]ISSSY
Importancia en el puesto de
trabajo
1-4
o Capacitacion y
Fiabilidad especializacion
Sensibilidad 5-9
Lineas de carrera .
Siempre (5) Bueno
10-13 Casi siempre (4) (77-105)
Regular
A veces (3) ( 43_ 76)
Remuneracion acorde al
mercado Casi nunca (2) Malo
14-15 i
Nunca (1) (21-48)
Seguridad Incentivos por productividad
Empatia
Elementos 16-19
tangibles
Reconocimiento Laboral
20-21

Variable Dependiente: Calidad del servicio




Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnica e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo

Landeau (2012) planted diversos tipos de investigacion:

Por su finalidad, concierne a una investigacion aplicada, porque el
conocimiento adquirido permitira a los gerentes de la empresa que
hay una relacion significativa entre la motivacion laboral y la retencion
del personal

Segun su caracter: correlacional, permite verificar la relacion de las
variables objeto de estudio, en el presente caso la relacién de la
variable independiente sobre la dependiente.

Segun la naturaleza: cuantitativa porque utiliza un proceso de recojo
de datos y los andlisis que se deben realizar con poco margen de error
y facilita el control en la generacién de respuestas y la obtencién de
resultados positivos; ademas, en todos los estudios cuantitativos, se
utiliza algin instrumento que permite medir las variables, en el
presente estudio se utilizé dos cuestionarios, una por cada variable.
Segun el alcance temporal, es transeccional, porque recopila datos o
la informacion necesaria solamente en un tiempo especifico, el
objetivo la descripcién de variables analizando la incidencia en un
tiempo especifico.

Segun su orientacion, aplicada, con los resultados obtenidos se busca
disefiar y aplicar estrategias para disminuir la problematica.

Disefio

No experimental. Alvarez (2020) precisa en esta investigacion no se
manipulan las variables objeto de estudio por parte del investigador,
sino que son observadas en su contexto.

Es correlacional causal transversal. Hernandez et al. (2014) establece
que es la relacién entre dos o mas variables en un tiempo
determinado, sean en términos de correlacion o como relacion de
causa-efecto, que ya han ocurrido en la realidad u ocurren en el curso
del estudio y aquellos que investigan, observan e informan.

(o]
(] 0
Dénde: ﬂ

M: Muestra, trabajadores de una empresa de transportes en Trujillo
O1: Variable independiente: Motivacién Laboral

0O2: Variable dependiente: Retencion de personal

r: Influencia de la gestion de proveedores en la calidad de servicios.

Poblacién

La poblacion fue conformada por
22 trabajadores en una empresa
de transportes en Trujillo, 2022

Muestreo

El muestreo utilizado fue no
probabilistico, ya que al tener
una poblacién pequeiia y de facil
acceso, se consideré relevante
utilizar la poblacién universal
como muestra del estudio.

Variable 01: Motivacién Laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Carlos David Castillo Aguilar
Ambito de Aplicacién: Trabajadores de
una empresa de transportes en Trujillo,
2022.

Variable 02: Retencién de personal
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Carlos David Castillo Aguilar
Trabajadores de una empresa de
transportes en Truijillo, 2022.

Para la validacion de los instrumentos se
utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach.

o
k l- 28
= x4 e
S
Donde,

k = El nmunero de items

L 5* = Sumatona de vananzas de los items
5= Vananza de la suma de los items

« = Coeficzente de alfa de Cronbach

Prueba no paramétrica, correlacién de Rho
de Spearman.




Anexo 3: Instrumentos de recolecciéon de datos: Cuestionario Motivacion

Laboral

CUESTIONARIO

Titulo: Relacion entre motivacion laboral y retencion de personal en una empresa de transportes en
Trujillo, 2022.

Autor: Castillo Aguilar Carlos David

Instrucciones: Estimado. lea detenidamente cada una de las preguntas y responda. Las preguntas
tienen cinco opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa usted. Solamente una
opcion. Marque con una cruz o realice un simbolo de verificacién. Recuerde: no marcar dos opciones.
Marque asi en la opcion que considere (X)

Variable N° 1

Escala de medicion

Motivacion Laboral

Siempr
e (3)

Casi
siempre

(4)

A veces

3)

Casi
nhunca (2)

Nunca

(1)

Dimensién: Intrinsecas

Me encuentro satisfecho laborando dentro de la

1 empresa

5 Me_ siento comodo en el trabajo con las tareas que me
asignan.

3 Con frecuencia siento no contar con los recursos
suficientes para realizar mi trabajo

4 Considero que el clima laboral fortalece el desempefio
del area donde me desarrollo
Considero que las tareas asignadas estan

5 |proporcionalmente elaboradas respecto el horario
laboral

6 Siento que mi trabajo me ayuda a cumplir con mis
objetivos personales.

7 Me motiva saber que hacer bien mi trabajo generaria
un ascenso en la organizacion.

8 Mi puesto laboral me provee indicios acerca si estoy
desarrollandolo en forma adecuada.

9 |Intento mejorar mi desempefio laboral

10 Mi de_se_o personal en este empleo es elevar mis
conocimientos y habilidades como profesional.

11 _I\/Ie,sier_lto capaz de rea_llizar tareas complejas de areas
erarquicamente superiores

12 Sigo mejor_ando a pesar de cumplir con los objetivos
gue me asignan

13 El liderazgo de los jefes influye positivamente en el

comportamiento de los colaboradores.




14

Mi jefe me provee de constante
retroalimentacion sobre lo que estoy
realizando.

15

Mis supervisores y compafieros esporadicamente me
dan retroalimentacion si  estoy realizando

eficientemente mi trabajo.

Dim

ension: Extrinsecas

16

Separo los problemas laborales de los profesionales
en mi centro de trabajo.

17

Me siento fortalecido respecto a las criticas
constructivas que realizan los compafieros de trabajo.

18

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean

19

Confio en mis habilidades para superar cualquier
adversidad en el desarrollo en mi puesto de trabajo.

20

Realiz6 mi trabajo adecuadamente solamente cuando
me supervisan.

21

Me motiva saber que hacer bien mi trabajo generaria
un ascenso en la organizacion.

22

Me siento motivado por los premios o incentivos que
brinda la empresa para cumplir los objetivos en mi area
de trabajo.

23

Mis comparieros de trabajo admiran mis habilidades
en mi puesto de trabajo.

24

Prefiero trabajar en equipo que realizar actividades
solo(a)

25

Tomo la iniciativa respecto a hablar con los
comparferos con temas ajenos al trabajo a fin de
fortalecer los lazos de compafierismo.

26

Soy capaz de motivar a otras personas para que
cumplan sus funciones o tareas de la mejor manera.

27

Confronto a mis compafieros cuando considero que
tengo la razén sobre una actividad o decision en el
trabajo

28

Prefiero pasar desapercibido en el trabajo




Anexo 4: Instrumentos de recoleccién de datos: Cuestionario Retencién de

Personal

CUESTIONARIO

Relacion entre motivacién laboral y retencion de personal en una empresade transportes en Trujillo,
2022.

Autor: Castillo Aguilar Carlos David

Instrucciones: Estimado. lea detenidamente cada una de las preguntas y responda. Las preguntas tienen
cinco opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa usted. Solamente una opcién. Marque
con una cruz o realice un simbolo de verificacion. Recuerde: no marcar dos opciones. Marque asi en la
opcién que considere (X)

Variable N° 2

Escala de medicion

Retencion de trabajadores

Siempre

()

Casi
siempre

4)

A
veces

®3)

Casi
nunca

@)

Nunca

(1)

Dimensiéon: Desarrollo Profesional

La empresa donde laboro toma en cuenta mis ideas o

1 |propuestas para llevarlas a cabo en mis funciones o la
de mis compairieros.

2 | Sitengo la oportunidad de aprender, lo hago

3 La presion laboral es muy alta y me permite crear nuevas
competencias laborales.

4 Podemos realizar criticas constructivas respecto a la
empresa.

5 La empresa me da la oportunidad que pueda
desarrollarme en mis fortalezas.

6 La empresa realiza capacitaciones que me permiten ir
mejorando mi desarrollo profesional.

" La empresa promueve el trabajo en equipo y habilidades
blandas

8 Dentro del centro laboral mis superiores me animan a
mejorar y obtener nuevas competencias.

9 En el trabajo demuestran estar realmente interesados
con las funciones que realizo.

10 La empresa promueve a los colaboradores a puestos
mas altos segun el desempefio mostrado.
La empresa realiza evaluaciones sobre el desempefio

11 |laboral a fin de poder realizar una retroalimentacion a los
colaboradores y ver los puntos que se pueden mejorar.

12 Considgra gue para la empresa es mas importante
promocionar al personal que contratar a personal nuevo.

13 Con qué frecuencia se realizan las lineas de carrera

dentro de la empresa.

Dimensioén: Retribuciéon

14

Considero que el sueldo que recibo es acorde al puesto
gue tengo dentro de la empresa.




15

Sin importar las circunstancias, la empresa me otorga
los beneficios econémicos que me
corresponden

16

La empresa brinda reconocimientos individuales a los
colaboradores por su buen desempefio.

17

La empresa brinda reconocimientos para cada area de
trabajo segun el cumplimiento de los objetivos
organizaciones.

18

La empresa gestiona convenios con empresas externas
para compras del personal.

19

Se da como politica de la empresa brindar incentivos
econdémicos en base al desempefio laboral.

20

La empresa ha creado un plan de prestaciones para
satisfacer nuestras necesidades

21

La empresa donde laboro me da la oportunidad de
capacitarme en temas que me interesan.




Anexo 5: Ficha técnica del instrumento

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

. Nombre:

Cuestionario para medir la relacion entre motivacion laboral y retencion de

personal en una empresa de transportes en Trujillo, 2022.

. Autor:

Motivacion Laboral:

Instrumento realizado por Castillo Aguilar Carlos David.

Retencion de personal:

Instrumento realizado por Castillo Aguilar Carlos David.

. Objetivo:

Determinar si existe relacion entre la motivacion laboral y retencién de personal

en una empresa de transportes en Trujillo, 2022

. Indicaciones:

A continuacion, tiene Ud. una encuesta, la misma que busca determinar los

niveles de motivacion laboral y retencion de personal en los colaboradores de

una empresa de transportes en Trujillo, 2022, segun corresponda:

Para la motivacion laboral y el otro cuestionario de retencién de personal en

cuenta los siguientes niveles:

Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca.

. Usuarios (muestra):

22 colaboradores de una empresa de transportes en Truijillo, 2022.

. Unidad de anélisis:

Cada uno de los colaboradores de la empresa transportes en Trujillo, 2022.

. Modo de aplicacion:

- Los instrumentos de evaluacion estan estructurado en 28 items, agrupados
en las 2 dimensiones para la motivacion laboral y 21 items, agrupados en las
2 dimensiones para la variable retencion de personal, El cuestionario debe ser
desarrollado unicamente por el sujeto de la muestra seleccionada.

- El tiempo de la aplicacion del cuestionario sera aproximadamente de 20

minutos por cada una.



- Debido al contexto de aislamiento social el cuestionario fue realizado de forma
gradual de manera impresa y llenado manuel por los integrantes de la muestra
para que lo puedan completar y marcar sus respuestas.

9. Escala diagnoéstica:
9.1. Escala general de la variable 1. Motivacion Laboral

Intervalo Nivel
28 - 65 Bajo
66 - 103 Medio
104 - 140 Alto

9.2. Escala general de la variable 2: Retencion de personal

Intervalo Nivel
21 -48 Bajo
49 - 76 Medio
77 - 105 Alto

9.3. Validacion y confiabilidad:
La validez del instrumento se hizo por juicio de expertos con grados
académicos de Maestro.
La confiabilidad del instrumento se dio con base en una prueba piloto con 15
integrantes de muestra y se calculdé por el método de Alfa de Cronbach,
obteniéndose el valor de 0,826 para motivacion laboral y 0.809 para retencién
de personal, que corresponde a un instrumento ALTAMENTE CONFIABLE.



Anexo: 6 Validez de contenido del instrumento Motivacién Laboral y

retencion de personal

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.  DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres dal ssperto Ruth de Fatima Oier Carseco Burgas

Grada académico Maestria en Edutacedn con mencidn &
Docencia y Gestion Eduzativd

Instrumento de evalssckn Cuestionano

Autor del mstauenento Castlie Aguilar Carles David

I ASPECTOS OE VAUDACION
MUY DEFICZENTE (1) DEFICZENTE (2) ACEPTASLE {31 BUENA (&) EXCELENTE (5)

CRITENCS IWDICADORES 1 ; 23| a|s|
Las preguntas tienen relyodn y sos redactados ton wn
CLASIDAD lenguaje apropiado y Nbee de ambigledades 2 Jos ‘
enounstaday |
METODOLOGIA Hay v relacdo entre la 1ecnica y el mstrumento ‘ ;(
BrOEUEsto respondiendo 3l evopdsilo 8 i3 mvestgacion | |
Los dams oWl instuerento epreia relacda can los | ‘
COHERENCIA |1 dicadares de cada dimensidn de |s variable | |
Los items del smtruments son snndenmnumdnvl
| SURCENOA  |calidad de acuerda a las varahles do estudio,
— | dmeraicnes e indicadores 4
L2 informacon que se recojd 3 traves de los Rems ded
CONSISTENCIA | watrumanta permitica analar chmo destriter y exphcar
4 realidad motive o= |a investigacon { | |
LAt imdrucciones y los iteems del [Trements permite [
QBETIVIDAD  recoger ta informacion objetiva sbre la variahle e )(
| 1odas sus dimensiones @ indicadorss | 1 l
| Los ftems del instramento son coharentas oon el tpo oe 1
| INTENCIONALIDAD | imwistgacion y cormesponden a o objethos como ‘ 1 ‘ %
! |

muoocmomzl 2 ¢

_ ihingtess y varishies da estudio

(Nots: tener on cosnts que of mstrumento e yRido Cuando s LEne un gamtaie mmmo e 78 e lnin®,
1in embargo, un puntage mence 3 anterior s2 comudera o instrumento no vidido ni aplicablel

Truiito, |2 _de hoio de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I DATOS GENERALES:

Apelfidos y nombres del experto  : Fiores Salinas Evelyn Lisset

Grado académico 2 Magister en Administracidn de Negocios - MBA
Instrumento de evaluacion - Cuestionario

Autor del instrumento 2 Castillo Aguitar Carlos David

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES  lfl d ) 1 e S 1B

Las preguntas tienen relacidn y son redactados con un
CLARIDAD  |lenguaje apropiado y libre de ambigiledades a los
encuestados. X

Hay una relfacidn entre I3 técnica y el Instrumento
METODOLOGIA propuesta respondiendo al propdsito de fa investigacion x

Los items del instrumento expresa relacién con los

COMERENCIA - | candores de vade dimensidn de Yy varieble %

Los itemns del instrumento son suficientes en cantidad y
SURCIENCA  |calidad de acuerdo 2 las variables de estudio,
dimensiones e indicadores. x

La informacidn que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento permitira analizar cmo describir y explicar
12 realidad motivo de i3 investigacion. X

Las instrucciones y los items del instrumento permite
OBIETIVIDAD  |recoger la informacion objetiva sobre fa variable en
todas sus dimensiones e indicadores x

Los items del instrumento son coherentes con ¢l tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y corresponden 3 los objetivos como
hipdtesis y variables de estudio. X

{Nota: tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 28 "excelente”;
sin embargo, un puntaje menor af anterior se considera el instrumento no valido ni aplicable)

PROMEDIO DE VALORACION: | 34

s

B
Mg. Evelyn Lisset Flores Salinas

DNI 70525532

Trujilio, __19_de Julio de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I, DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto

Aroca Sevillano Julyana Marlcé

Grado académico ! Maestra en Clenclas Econdmicas, mencitn Auditoria

Instrumento de evaluacion - Cuestionarnio

Autor del Instrumento

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE {1} DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Castillo Aguilar Carlos David

CRITERIOS INDICADORES 12385
Las preguntas tienen relacién y son redactados con un '
CLARIDAD lenguaje apropiado y libre de ambigledades a los £
encuestados,
METODOLOGIA Hay una relacién entre la (écl.ii.ca y el lnstru_mento X
propuesto respondiendo al propasito de I3 investigacion
COHERENCIA 'Los. items del instrumento expresa relacién con los X
indicadores de cada dimension de la variable
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA | calidad de acuerdo a las vanables de estudio, X
dimensiones e indicadores.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento permitira analizar como describir y explicar X
la realidad motivo de la investigacion.
Las insteucciones y los items del instrumento permite
OBJETIVIDAD | recoger la informacion objetiva sobre la variable en X
todas sus dimensiones e indicadores
Los items del Instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y corresponden 3 los objetivos como X
hipotesis y variables de estudio.
(Nota: tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 28 "excelente”;
sin embarga, un puntaje menor al anterior se considera el instrumento no valido ni aplicable)

PROMEDIO DE VALORACION: l 35

gl

Trujillo, 18 de Julio de 2022

777
Julyana Maricé Aroca Sevillano




Anexo 6: Carta de Autorizacién de empresa

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacian: lRUC: 20603980405
TRANSPORTES E INVERSIONES HHH SAC

Nombre del Titular o Representante legal.
FAVIOLA SAROVIO VERA

"Nombres y Apeliidos: DNI:
SAROVIO VERA FAVIOLA 41391852

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal ‘" del Cddigo de Etica en
investigacion de fa Universidad César Vallejo ™, autorizo | ], no autorizo [ X ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo Ia investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion
Relacian entre motivacion laboral y retencion de personal en la empresa
Transportes e Inversiones HHH SAC afio 2022
Nombre del Programa Académico:
Maestria en Administracion de Negocios - MBA
Autor; Carlos David Castillo Aguitar DNI: 71010525

En caso de autorizarse, soy consciente que [a investigacidn serd ajojada en el Repasitorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investipaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual coresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: TRUJILLO, 04/06/2022

FAVIOLA SAROVIO VERA

1] Cocugo e £ tien en inwestigarion de b Univernidnd Ceuwr Valless Artcule ™, literal *( Pacy difindie o publicar dos resuftadios te un tradaje
e Igacion ey o bajo L ol nombire de lo Institucian dande se Nevd » cabo o estudio, salvo ol Giso on o
WY W scurrde formal con ol garente o ditector e b ormanigacidn, para gue s difunda la dantidart e b inititusidn. Par ele, tanta an
Jt prayecton de investigaein comu en k¢ infatmes 0 tasis, 20 e deberd inchar s i dela ey cidm, parn o serd o
Aot sus aracteriat it

S ——




Anexo 7: Matriz de puntuaciones motivacion laboral
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Anexo 8: Matriz de puntuaciones retenciéon del personal
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Anexo 9: Confiabilidad de instrumento prueba piloto

Confiabilidad de instrumentos

Resumen del procesamiento de los datos — variable 1: Motivacion laboral

N %
Validos 15 100.0

Casos Excluidos? 0 0.0
Total 15 100.0

Nota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 25

Estadistico de fiabilidad — variable 1: Motivacién laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

.826 28

Nota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 25

Resumen del procesamiento de los datos — variable 2: Retencién de personal

N %
Validos 15 100.0

Casos Excluidos? 0 0.0
Total 15 100.0

Nota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 25

Estadistico de fiabilidad — variable 2: Retencién de personal

Alfa de Cronbach N de elementos

.809 21

Nota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 25



