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Resumen

Esta investigacion fue su proposito: Describir que la motivacion se relaciona en la
retencion del personal obrero de la Empresa Agro industrial Santa Azul de las Minas
Caral Supe, Barranca- 2021. Para analizar los niveles de cada una de las variables,
como la relacion entre las dimensiones, se empled la encuesta y cuestionario, validado
por el juicio de expertos y su confiabilidad alfa de Cronbach; para el procesamiento se
aplico la estadisticas descriptivas e inferenciales. Esta investigacion se desarroll6 bajo
el enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no experimental de corte

transversal. Se organiz6 la informacidn en valores numéricos en tablas y figuras.

Existe una relacion muy significativa, entre la motivacion y la retencion del personal
porque la significancia Bilateral, Es< a un 0,05 siendo a “0,000; siendo el Rho de
Pearson de 0,735**, no existe buena motivacion ya que un 50% indican que a veces el
jefe influencia a la gente para conseguir los objetivos de la empresa y menos hacen por
retener al personal cuando el 51% indican que a veces nuestras ideas e intereses son
tomadas seriamente por el equipo ejecutivo y un 41% sostienen que nunca pueden

criticar las reglamentaciones laborales y nuestras criticas son escuchadas.



Abstract

This research was its purpose: To describe that the motivation is related to the retention
of the workers of the Agro industrial Company Santa Azul de las Minas Caral Supe,
Barranca- 2021.

To analyze the levels of each of the variables, such as the relationship between the
dimensions, the survey and questionnaire were used, validated by expert judgment and
their Cronbach's alpha reliability; for processing, descriptive and inferential statistics
were applied. This research was developed under the quantitative approach,
correlational level and non-experimental cross-sectional design. The information was

organized in numerical values in tables and figures.

There is a very significant relationship between motivation and staff retention because
the bilateral significance is < 0.05 being “0.000; being Pearson's Rho of 0.735*%*, there
is no good motivation since 50% indicate that sometimes the boss influences people
to achieve the company's objectives and they do less to retain staff when 51% indicate
that sometimes Sometimes our ideas and interests are taken seriously by the executive
team and 41% say they can never criticize labor regulations and our criticisms are
heard
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1. Introduccion.
1.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
Antecedentes

Jaramillo (2016) en un estudio titulado “Propuestas de Retencion de Talento
para la Poblacion Bancaria Internacional de la Ciudad de Quito”. El objetivo fue
disefiar una propuesta de modelo de retencion de talento que asegurara la
capacidad de la empresa para operar y alcanzar los objetivos estratégicos. El
estudio es un proyecto mixto, no experimental y descriptivo. La muestra es un
censo de 200 empleados. Se utilizaron cinco cuestionarios y entrevistas. La
conclusion es que, comenzando con el desarrollo de un modelo de retencion de
poblacion, es importante comprender o comprender mejor la dindmica de la
poblacion clave para poder aplicar un modelo realista a la empresa. También se
identifican las ventajas de la organizacion, como el buen ambiente de trabajo y

su imagen en el mercado.

Manchan (2017) en la investigacion nombrada "Compensacion emocional y
retencion de talentos” de la Oficina de Recursos Humanos de la Oficina de
Mujeres y Grupos Vulnerables la meta genérica fue calcular la relacion entre la
compensacion afectiva y el capital humano. Talento de la OGRH en el MIMP.
Este estudio fue un disefio transversal no experimental con 7 categorias de
referencia de bondad de ajuste. La poblacion y muestra es de 24 empleados. Se
utilizé un cuestionario tipo Likert compuesto por un total de 32 items. Ha
encontrado que existe una relacion directa y significativa entre la recompensa
emocional y el talento, siendo el principal motivo de abandono el deseo de los

empleados de progresar en su carrera.

Segln Rivera, (2019), en la investigacion: (...), se obtuvo que existe correlacion
entre motivacion y retencion (Rho de Spearman=0,669; p-valor=0,000); ademas
se encontrd que existe correlacion entre las dimensiones de motivacion

(condiciones motivacionales internas, medios preferidos para obtener



retribuciones deseadas en el trabajo, condiciones motivacionales externas) y la

retencion.

Alcala y Balcazar (2017) en su estudio titulado Employee Retention Strategies
to Reduce Staffing in Civil Construction Companies in Lima City, Metropolitan
Lima, Peru, para analizar por qué debido a la separacion de las grandes
constructoras utilizando métodos cualitativos, las herramientas de recoleccion
de datos incluyeron entrevistas semiestructuradas y grupos focales, entre 20
colaboradores, a través del dispositivo Disefio Descriptivo, se puede concluir que
el director de recursos humanos no tuvo contacto con 20 colaboradores, asi
mismo no utiliz estrategias para determinar el alcance de la evaluacién del
clima y los resultados . Hablando ya de otra cosa, al escoger trabajadores lo
hacen de manera de dialogo, el reclutamiento como base junto con la
recomendacion de los empleados, se descubrié que los empleados no tenian
espiritu de identificacion con la empresa, por las metas propuestas no fueron
expuestas al personal operativo, esto ha provocado que no haya ningun tipo de
iniciativa para proporcionar sugerencias y soluciones que puedan mejorar la

organizacion.

Hilario, (2018) en la investigacion: Motivacion laboral y retencion de personal
en una empresa de crédito prendario de la ciudad de Lima, se encontro la
correlacion entre motivacién laboral y retencion de personal, bajo el enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional. El total de personas encuestadas fue de
ochenta y siete a los cuales se les aplicd dos cuestionarios validos y confiables;
los resultados muestran que existe correlacion directa y débil entre las variables
(rho de Spearman=0,247; p-valor=0,021); ademas se evidencid que no existe
correlacion entre las dimensiones de motivacion laboral (necesidad de logro,
necesidad de poder y necesidad de afiliacion) y la retencion con coeficientes Rho
de Spearman de 0,169; 0,055 y 0,101 respectivamente. Ademas, se tiene que los
porcentajes de personas en cada variable estan entre los niveles medio y alto,

con mas del 85% de encuestados en el nivel alto en ambas variables.



Puza (2016), se propuso crear un plan de motivacion para ver lo del talento
humano de la organizacién, se aprecia que el 61% comenta que tendrian
motivacion siempre y cuando se le haga el reconocimiento de su empleo, por
otro lado la responsabilidad el 55% y 33% de los empleados conoce sus labores
a concretar, el 54% cree que el respeto que le proporcionan sus superiores y por
sus comparfieros afecta el nivel de motivacién de la organizacion

, €l 50% de los empleados comunica que no es relevante para ellos lo que tenga
que ver con capacitaciones que da la organizacion, el 33% si esta contento, aparte
la otra variable que aumenta la motivacion es el marketeo, ante esto el 59%
comunica que una de las més optimas formas de premiarlos es a través de
ascensos, ahora, por el lado de la relacion con sus jefes inmediata, el 100% de
los trabajadores no esta contento con esto porque este no alcanza para lo basico,
asi como la vision de escasez hablando de bonos. Por lo tanto, se concluye que
el sistema de incentivos es adecuado para el estudio ya que tendra un impacto

positivo en la retencion.

Lozano, (2018) Investigando: (...). Los resultados muestran que existe una fuerte
correlacion positiva entre la retencion y la motivacion laboral (Rho Spearman =
0.711), ademaés, existe una relacion entre las dimensiones de la retencion
(proceso de reclutamiento, proceso de colocacion de empleados, proceso de
desarrollo humano, proceso de desarrollo). Tampoco existe correlacion entre
procesos dimensionales de retencidén de personas, seguimiento de personas) y
motivacion laboral, y reordenamientos dimensionales de procesos de personas y
motivacion laboral. Por otro lado, el grado de investigaciéon implica un disefio

no empirico y métodos cuantitativos.

Ledn y Calder6n (2018) quieren definir la conexién que existe entre la relacion
laboral y la retencion del talento en la compafiia de seguros pacifico vida de esta
manera poder definir si esta afecta 0 no con una tasas de retencion de talento en
78,57% de los trabajadores de la empresa dan aviso que el nivel de retencion Y

Vinda, por otro lado, cuando la motivacion es baja, el 80% de los empleados



piensa que la tasa de retencion de talento es baja. Por lo tanto, mediante la prueba
de chi-cuadrado (x2 = 20,98), se encontr6 una relacion significativa (p < 0,001)

entre estas dos variables.

Evaristo, (2017) En su estudio el Impacto de la Motivacién Laboral en los
Gerentes de Mantenimiento de los Empleados del Centro Comercial Huaraz, en
cuanto a correlacién y método de observacion, una muestra de 48 empleados
llend dos cuestionarios para estas dos variables. Los resultados presentados
muestran que el 68,8% de los encuestados estdn medianamente motivados para
trabajar, mientras que el 60,7% de ellos muestran un nivel frecuente de gestion
de mantenimiento, ademas, la correlacion entre las variables tiene un moderado

grado de concordancia con el coeficiente eta 0,447.

Fundamentacion cientifica.

a) Motivacion laboral

Para Chaparro (2014), la motivacion es para crear y mantener una conducta
positiva, y la define como el proceso mediante el cual se despierta, mantiene y

desarrolla la conducta para lograr una meta deseada.

Holguin & Mancilla 2015) La motivacion es también la disposicion a realizar
determinadas actividades o acciones para lograr un fin, principalmente para
satisfacer necesidades especificas, de ahi que la motivacion laboral se defina
como la disposicion de los empleados a realizar diversos esfuerzos. Para el logro
de los objetivos en la organizacion, es necesario brindarles los recursos y
condiciones necesarios para gque se sientan comodos en el desempefio de sus

funciones y labores.

Chiavenato (2009) hace referencia a la teoria de la motivacion, que se refiere a
la meta como el logro de una meta o la satisfaccion de una necesidad, debido a
que los individuos se esfuerzan constantemente por reducir sus necesidades,

distancias o carencias, ya sean fisioldgicas, psicolégica, mas o menos han



desarrollado un patrén de ciclos motivacionales:
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Figura 1. Modelo del proceso de motivacién
Fuente: Chiavenato (2009)

Teoria de Maslow

Maslown (1954) en Olvera, (2013) realizo en la conceptualizacion sobre las
necesidades humanas, donde se afirma que solo algunos poseen fuerza para ser
satisfecha, porque cada persona encuentra en si mismo un ordenamiento de 5
necesidades fundamentales, que se basa en una piramide que consta as
necesidades basicas hasta llegar a las de segundo plano.

Aqui se pudo denominar el estatuto de los requerimientos de Masllow, trata en
que para conseguir cumplir completamente todo, el individuo debe satisfacer
todos los puntos, tomando como punto de partida el nivel inferior hasta e nivel

superior.

a) Necesidades basicas o fisioldgicas:
Para este autor, estos requerimientos juegan un papel importante en la vida de
la persona, ya que dan la posibilidad de sobrevivir de la persona, por todo esto

es considerada como uno de los primeros eslabones de la pirdmide, donde esta



el esfuerzo por mantener en un estado normal de irrigacion sanguinea, los
cuales abarcan la alimentacién, hidratacion, caracter corporal, el sexo también

la maternidad.

b) Necesidades de seguridad:

Hablando de seguridad podemos decir que cuando las necesidades basicas
estan ya cubiertas, de esto nos habla el autor, la seguridad es el segundo peldafio
de su teoria, porque aqui nos menciona que esto esta relacionado con el temor
que presenta las persona de perder su vida, entre estas hayamos el miedo a lo
desconocido, acé se busca la estabilidad, la calma, el cuidado de la familia o

amigos, etc.

c) Necesidades de pertenencia:

Ya una vez satisfechas las necesidades basicas o sociales las de pertenencia,
estan dirigidas a la compafiia que necesita la persona, viendo el lado del afecto,
en lo social, ya que naturalmente el humano es un ser que necita socializar para
sobrevivir, aqui encontramos la necesidad de comunicarse mantener vinculos

sentimentales y de didlogos asi se siente aceptado.

d) Necesidades de estima o reconocimiento:

Reconocidas como una necesidad de egocentrismo, ya que por naturaleza todo
individuo tiene la necesidad de sentirse requerido y valorado, asi se fia del
respeto, el afecto propio, como también el ser reconocido por los demas.

e) Autorrealizacion:

La perona cuando supera todas sus necesidades siente que necita algo mas com
o individuo, siente la necesidad de superarse asi mismo en todo aspecto, por lo
que es ideal tener esta necesidad asi se evoluciona se potencia varias

actividades y necesidades mejorando todo aquello que se considera necesidad.



moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia

Figura 2. Piramide de Maslow, jerarquia de necesidades
Fuente: Olvera (2013)

Tipos de motivacion

Segun Garcia & Gonzalez (2018) existen dos tipos.

La motivacién extrinseca

Se refiere a estimulos, recompensas o estimulos que surgen alrededor del
individuo, es decir, son factores o eventos externos cuyo control depende de
alguien distinto al real. Estos incentivos son recompensas extrinsecas como
dinero o reconocimiento de otros que estan satisfechos con las recompensas
financieras.

Motivacion intrinseca

Se refiere a cuando el sujeto es un estimulo hecho a si mismo y un ejecutante
de refuerzo y castigo. Los individuos tienen la clave para el establecimiento de
metas y el auto empoderamiento, lo que les permite volverse competentes y
autonomos. Se basa en diferentes aspectos de la voluntad personal. Estas
recompensas son como la accién misma, la tarea que proviene del interior del
individuo, no una retribucidn o recompensa externa, y esta relacionada con el
deseo del individuo de crecer y autorrealizarse.

b) Retencion laboral
Segun Rodriguez (2009) en Manchén, (2017) define a la retencién como el

medio por el cual la empresa logra contar con los mejore profesionales para su



organizacion y que esto se mantengan con el tiempo en ella, el cual trae consigo
diversos beneficios a la empresa, tornandose cada vez mas competitivo. La
retencion de los trabajadores debe ser un tema de prioridad para la empresa u
organizacion, la cual debe llevarse a cabo y no solo por el area de gestion de
talento humano, sino por toda la entidad, es decir deben estar vinculada en su

plan estratégico.

Importancia e impacto de la retencion de talento

Prieto (2013), menciona que la gestion del talento humano, ya no solo se centra
en las actividades de pago, seleccion, reclutamiento del personal, sino que
existen otras preocupaciones como los trabajadores y su bienestar, en este
punto hace hincapié de los medios para motivarlos, ademas de la mejor
eficiencia de tratar de retener y de esta manera alcanzar los objetivo
empresariales, ya que el conocimiento que estos poseen, constituyen el activo
mas dificil de gestionar y retener, en esta realidad el mantener contentos a un
numero de trabajadores es un aspecto estratégico de gran relevancia en la
actualidad para cualquier empresa que desea mantener en el mercado.

Prieto (2013), afirma que para retener al personal es necesario emplear
estrategias y herramientas las cuales deberian abarcar las principales causas de
la salida de los mismos, por ello menciona que se debe tener en claro las

estrategias mas efectivas para que el talento no abandone la empresa.

Claves para retener el capital humano
Segun Jericd (2000) en Holguin & Mancilla (2015) existen diversas claves

que se pueden utilizar para retener al capital humano y estas son las siguientes:

Atraer y Desarrollar:

Todo empieza con la elaboracién y aplicacion de las politicas de atraccion u el
desarrollar el capital humano que se tiene, debido a ello las empresas u
organizaciones mas importantes a nivel mundial se han caracterizado por

sobresalir de las demas por administrar adecuadamente todos los recursos y



sobre todo desarrollar planes de mejoras en su personal, lo que les ha permitido

obtener mejores resultados.

Facilitadores de talento organizacional:

Otro punto importante es brindar personas de apoyo, lideres que creen un
ambiente de trabajo adecuado, cultura en la organizacién, responsables de
premiar a los empleados que se esfuerzan en sus tareas y satisfacen la mayor

cantidad de necesidades posibles.

Lideres:

Finalmente, tenemos lideres que son los protagonistas y son los encargados de
impulsar y conducir la empresa. Por lo tanto, es importante comprender los
diferentes estilos de liderazgo dentro de una entidad para desarrollarlos o
conducirlos a mejorar el desempefio, ya que el liderazgo es el motor de la
excelencia., juega un papel importante en la retencion de los empleados, por lo
que tu superior jerarquico, superior o superior debe reforzar su compromiso y
lealtad con la empresa, aportando todos los recursos necesarios para que tus
empleados se sientan satisfechos y felices en el trabajo. Entre las funciones de
liderazgo encontramos las siguientes: o Facilitar el desarrollo del talento de los
compafieros. o Mejorar la comprension de los miembros del grupo. Segun
Castillo (2009), la gestién del talento determina la supervivencia de una
organizacion en una economia global carente de mano de obra cualificada. La
retencion de empleados debe ser una prioridad y debe ser realizada no solo por
el departamento de recursos humanos, sino por toda la organizacion. Alfonso
Gonzélez Hermoso de Mendoza considera que la retencién del talento es
actualmente un objetivo primordial para las empresas que mas capital
tecnoldgico utilizan debido a la falta de ciertas configuraciones técnicas, pero
hoy en dia todas las industrias tienen un nivel de rotacion alto y se implementé
una clara politica de pausa. foco en la felicidad y el desarrollo de los empleados,
la formacidn de los empleados, la cercania y el reconocimiento, el sentido de

utilidad, la conciliacion con la vida familiar y la retribucion, escenario para



elegir si se mantiene o no el valor afiadido que los empleados recibiran en la

empresa.

Aspectos clave para la retencion del talento

Alles (2012) menciona que, si una organizacion gestiona adecuadamente sus
diversos subsistemas de recursos humanos, por lo general no tiene que "hacer
nada mas" para retener el talento. La retencién de talento a menudo incluye:

- Salario suficiente.

Esto se debe a la buena implementacion del subsistema de salarios y beneficios.
- Perspectivas de desarrollo de carrera.

Si la organizacion implanta su modelo de desarrollo del talento, los empleados
sabran cuales son sus perspectivas de carrera, lo que garantizard la
transparencia de todo el funcionamiento del modelo. Una de las situaciones
més dafiinas para una organizacion, la pérdida de talento, es el tratamiento
arbitrario de la profesion de un colega.

- Buen ambiente de trabajo.

La correcta aplicacion del subsistema de recursos humanos ayudara a crear un
buen ambiente de trabajo.

- Revisar proyectos individuales.

Ademas del trabajo, las personas tienen otros intereses en la vida. Comprender
su profesion y determinar su tamafio es una opcion de gestion de personas
considerada en las mejores practicas. La gestion experta en el campo de los
recursos humanos ofrece una serie de beneficios no solo a los titulares de los
diversos cargos en el campo, sino también a toda la organizacion, es decir, a
sus directivos y asociados.

¢ Cémo gestionar personas clave?

Segun Alles (2012), desde el punto de vista de la empresa, las personas mas
importantes son las que se encargan de las tareas importantes, mientras que
desde la perspectiva de la evaluacion personal, seran las personas especiales

que "destacan”. Sector capital humano Otras funciones:
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Comunicacion interna.

Relaciones Laborales, Intranet (en el departamento de RRHH). Las
empresas deben centrarse en ambos grupos, tratando de unir a las personas mas
talentosas con los roles mas importantes. Es una practica comun identificar a
un grupo de personas clave en la organizacion y, por lo tanto, darles un
"tratamiento especial”. Los puestos clave necesitan un “cuidado” especial y se
pueden implementar planes especiales para fortalecer al personal de alta
productividad. Para administrar adecuadamente la planificacion de carrera, es
facil vincular la rotacién de puestos y la capacitacion del personal al plan de su
organizacion. Las empresas que utilicen programas de coaching o mentoring
seran un apoyo importante en el desarrollo de los empleados.

plan de carrera:

¢Por qué y para qué? EI mismo autor sostiene que es importante que las
organizaciones exitosas o de renombre cuenten con un plan de carrera que
delinee el camino o camino que un asociado puede tomar antes de alcanzar la
autoconciencia, el mayor grado de progreso y felicidad que cualquier ser

humano se motiva y aspira.

Para Martha Alles (2012), estos son los objetivos clave de la planificacion, la
sucesion y el avance profesional:

Crear condiciones para retener talentos clave.

Cuando un empleado anuncia que se va debido a la oferta de un competidor, a
menudo recibe una oferta opuesta que excede su salario y, a veces, incluso es
responsable de la oferta del extranjero. Esto puede causar una serie de
inconvenientes, tales como:

- Desequilibrio en el salario de la empresa

- Promesas tardias

- Falta de retencién de empleados

- Efecto de contagio: otros empleados pueden sentirse presionados por propuestas

externas para mejorar las condiciones de trabajo.

11



La existencia de un plan de carrera, promocion o sucesion no es un factor para
determinar si un empleado se queda, pero puede ser uno que los empleados

tengan en cuenta al comparar ofertas.

Garantizar la continuidad de la gestion.

Muchas empresas tienen "lagunas de gestion". ; CoOmo estan asegurados? ;Cual es
la razén? ;Se necesitan mas gerentes para llenar este vacio? ;Cuantos puestos
gerenciales estan ocupados con empleados menos malos? Las respuestas a estas

preguntas provienen de la gestion de carreras y la planificacion de la sucesion.

Impulsar el crecimiento y los logros de los empleados
La planificacion de carrera basada en la ubicacion y las habilidades individuales

se adaptara desde el punto de vista de la empresa, asegurando al mismo tiempo la

Satisfaccion de los empleados.

Segun las competencias requeridas para su puesto actual, ;cuantos empleados se
sienten abrumados e incluso desesperados cuando no estan preparados para el
“premio” de un puesto mas alto? Si la empresa no cuenta con un plan de desarrollo
de carrera incluido en sus planes de sucesion y carrera para identificar el desarrollo
de habilidades adecuado, podria ocurrir lo siguiente:

- los empleados no saben qué habilidades necesitan desarrollar o mejorar, - los
puestos estan ocupados por personas que no tienen las habilidades necesarias;

- Las empresas 'gastan’ en lugar de invertir en formacion.

1.2. Justificacion de la Investigacion.
Aporte social
El resultado sera una mayor motivacion laboral, lo que repercutira positivamente
en la retencion de los empleados de la empresa y conducira a mejores resultados y
al logro de las metas clave requeridas por la organizacion, mejorando asi el

rendimiento de los empleados, la rentabilidad y mejorar la calidad de la vida. Los
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empleados y la recaudacion de impuestos traeran beneficios para el estado y la

sociedad.

Aporte practico

El estudio brindara a las empresas un insumo muy practico ya que les servira de
guia para entender cuéles son los defectos que no son priorizados para su
remediacion, y al mismo tiempo servira de sede a los responsables para que puedan
contribuir a soluciones a problemas. ya que opera en un mercado altamente

competitivo y en constante cambio.

Aporte cientifico

El estudio permitira la inclusion de teorias cientificas sobre los resultados, ya que
las correlaciones entre las variables seran analizadas en el contexto de la
investigacion y verificadas a partir de los datos recopilados. Al igual que otros
informes cientificos discutidos anteriormente, también puede proporcionar nuevos
enfoques tedricos a las variables en estudio, permitiéndonos analizar lo que ha

sucedido durante un periodo de tiempo definido.

1.3. Problema
Segun los expertos, la motivacion laboral es parte integral de la organizacion,
siempre incluye motivar a los empleados para lograr las metas establecidas por la
organizacion y, por lo tanto, retener a estas personas. Este proceso por parte de las
empresas ha crecido a pasos agigantados en diferentes partes del mundo al grado
que diferentes organismos internacionales han tenido que implementar
actividades o procesos para retener a los empleados de su organizacion.
Agricultura Santa Azul tiene una gran cantidad de empleados y varia de una
temporada a otra, es decir, no son empleados regulares de la empresa, lo cual es
un problema porque si los empleados son nuevos, la capacitacion, el tiempo y los
recursos se gastaran en involucrarlos para lograr objetivos de la empresa,
traduciendose en productividad. Como resultado, los gerentes estan preocupados

e inseguros sobre el futuro del cultivo. La mayoria de los estudios muestran que
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estos problemas se derivan de la baja motivacion laboral, lo que afecta la retencion
de los empleados en la empresa. Por lo tanto, se plantean las siguientes preguntas
de investigacion:

¢De qué manera la motivacion se relaciona en la retencion del personal obrero
de la Empresa Agro industrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca-
20217

1.4. Conceptualizacion y Operacionalizacion de las Variables
1.4.1. Conceptualizacién de la variable.
a) Motivacion laboral

Robbins (2013)
Se basa en ciertos mecanismos donde estan presentes lo intenso, guia y la

perseverancia que hace una persona para lograr una meta trazada.

Dimensiones de motivacién laboral:

Dimension 1: Necesidad de logro o realizacion

Implica querer o esforzarse por alcanzar el éxito, esforzarse por alcanzarlo. Las
personas con una gran necesidad de logro establecen objetivos realistas pero
dificiles de lograr que vienen con desafios y actividades personales.

Actuar bien en cualquier situacion ha demostrado ser responsable y
comprometido con la accion y sus consecuencias. Siempre estan buscando
tareas dificiles que no sean demasiado complicadas y que no tengan un nivel
de riesgo moderado. Estas son personas generalmente optimistas que creen en
sus capacidades y habilidades. Las caracteristicas identificadas en las
categorias de afirmacion de logro incluyen:

Se responsabilizan personalmente del resultado ya que les da satisfaccion:
personas muy motivadas para alcanzar el éxito y con mucho miedo al fracaso.
Necesitan retroalimentacidn sobre los resultados: les atrae la percepcion de que

lo estan haciendo bien.
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Dimensién 2: La necesidad de poder

Hay dos tipos de poder, el primero es el poder personal, que se refiere al grado
de control sobre las situaciones. Las personas con poder personal para influir,
dominar e influenciar a los demas, son autOcratas. Las personas con una alta
necesidad de poder tienen caracteristicas y comportamientos muy distintos y
luego abusan de su poder.

Dominante, impaciente, no puede trabajar en equipo, no puede delegar tareas.
Sin embargo, la transformacion ocurre cuando se utiliza el poder como
herramienta para lograr objetivos comunes, por lo que implica objetivos mas
amplios, y si utilizan la descentralizacion y la gestion como parte de un

liderazgo efectivo, lograran altos resultados.

Caracteristicas de las personas con alta necesidad de poder
e Agresivos y competitivos: Suelen disfrutar practicando deportes
competitivos porque les gusta influir y controlar a los demas, aunque
logran controlarlos por los habitos y valores a los que pertenecen.
e Tienen una imagen negativa de si mismos: se preocupan por afectar a

los demas ya su propia reputacién, en lugar de lucirse lo suficiente.

e Prefieren una carrera de influencia, tienen un ego mas claro de esta
manera, porque la influencia de una manera mas social llega a la
profesion.

e Engeneral, persiguen el prestigio, los que estdn motivados por motivos
de poder pueden parecer poderosos de una manera socialmente
aceptable.

e Pueden actuar porque les gusta ser reconocidos en pequerios grupos.

Dimensién 3: Necesidad de afiliacion.
Deseo de establecer relaciones o pertenecer a un grupo social.
Los individuos subordinados desarrollan relaciones armoniosas con los demas,

sienten la necesidad de ser aceptados, prefieren la cooperacion a la
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competencia, no les gusta trabajar solos y prefieren trabajar con otros

miembros de la organizacion. Segun los autores, estas personas suelen ser

mejores empleados que lideres y, de hecho, las metas organizacionales son los

objetivos organizacionales.

Caracteristicas de las personas con una fuerte necesidad de afiliacion:

Son muy efectivos cuando existen incentivos a la pertenencia, por
ejemplo, para fomentar la asociacion, la colaboracién, los viajes en

grupo, etc.

Mantener una red: Intentan mantener rapidamente las relaciones
sociales, siempre intentan establecer conexiones sociales formando

grupos de amigos para compartir cosas en comun.

Estas personas encuentran una fuerza de voluntad maés alla de la razon
para resolver los problemas humanos: tienden a conformarse con las
opiniones de los extrafios porque las encuentran atractivas. A menudo
actlan para evitar conflictos. Evitan la competencia y prefieren la

cooperacion.

No tienen éxito en las labores de gestion porgue pasan mas tiempo en
roles subordinados, lo que demuestra que quieren mantener una buena

relacion con los superiores.

Estas necesidades estan interrelacionadas, tomemos esta situacion
como ejemplo: si un gerente mantiene buenas relaciones con los demas
miembros, gana poder en forma de poder y logra metas
organizacionales a largo plazo, y por ende sus metas personales, vemos

claramente las relaciones entre estas necesidades.
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b) Retencion de personal

Figueroa (2014), el talento complementa la gestion de recursos humanos, que
desarrolla ciertos planes metodologicos y asi dar seguridad en el transcurso

del tiempo.

Las dimensiones de retencién de personal.

Clima de apreciacion, estimulacion

Garcia (2009), viene a ser n tipo de respuesta de la convivencia entre lo que destaca

de la empresa y de los colaboradores, asi tal cual como la sienten.
Actitud de aprendizaje

Cruz, 2011) es un estado que tiene que ver con las emociones y estas se
alternan dependiendo a la madurez de experiencia del trabajador, la evolucién
de su aprendizaje, asi se transmite la manera en la que se quiere comunicar el

estado emocional del resto de personas.
Presion del trabajo

Es cuando el trabajador admite realizar sus labores bajo presion porque esta
en busca de cumplir las exigencias impuestas para asi llegar a la meta, todo

esto debe darse de manera respetuosa dentro del marco legal.
Habilidades de liderazgo

Quintana (2020), lo define como un talento propio que es de apoyo para

poder liderar 6ptimamente un grupo.
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a) Motivacion laboral

4.2 Operacionalizacion de variables:

Variable 0'3?;':;%?}; Dimensiones Indicadores Items
Es una | \ocesidad de Realizacion 1,2,34,5
sensacion que loaro personal
se genera en gro. Logro de metas
un trabajador | Necesidad de Ei lid 7,8,9,10
en su ambiente poder jercer liaerazgo

Motivacion | de trabajo, ya

laboral sea para 11, 12, 13,
aumentar 0 . Se relaciona 14
disminuir NEC§§Id§q de Se comunica
nuestro afiliacion Coopera
rendimiento
en el trabajo.

b) Operacionalizacion de retencion de personal:
Definicion items

Variable | operacional | pimensiones | Indicadores

. - 12,3
Son las| Climade | Reconocimiento
acciones que apreciacién, | Innova
realiza una | estimulacion | Cohesiona
organtzacion Actitud 4568
| . - -
. Iniciativa
retener al Actitud de .
personal que | aprencizie | 0Lt

Retencion | labora en de desarrollo

de personal | cada érea, el 9 10
cual se podra Presion del |
detectar si se trabaio Bajo presion
estd haciendo J
una  buena
gestion  del . Trabaja en 11,1213 .14
recurso Habilidades equipo
humano. de liderazgo Capacidades
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1.5. HIPOTESIS

Ha: Existe relacion significativa entre motivacion laboral y retencion del personal
obrero de la Empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe,

Barranca- 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion laboral y retencion del
personal obrero de la Empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minal Caral

Supe, Barranca- 2021.

6. OBJETIVOS
Objetivo general.
1. Describir si la motivacion se relaciona en la retencion del personal obrero de
la Empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca-
2021.

Obijetivos especificos.
1. Determinar el nivel de motivacion que hay en la empresa Agroindustrial Santa

Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021.

2. Especificar que hace la empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral

Supe, Barranca- 2021, para retener al personal obrero.

3. Demostrar que la motivacién ayuda a la retencion del personal obrero de la

empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021
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2. Metodologia.

2.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion.

La investigacion realizada fue descriptiva, ya que describe como funciona una
variable y su propdsito es comprender el grado de conexion o relacion entre dos

variables en un contexto particular de Barranca.

Disefio de investigacion.

Este estudio present6 un disefio no empirico ya que las variables de estudio no
seran manipuladas y ademas transaccional porque los datos seran recolectados
en un solo punto en el tiempo y a lo largo del tiempo. Ademas, se correlaciona

porque se buscan correlaciones para las variables estudiadas. (Hernandez, et al

2014).
Donde:

Variable

Ox —_— L

(Motivacién laboral)
P R

Variable

Oy e

(Retencion del personal)

Se Considera:

P: Poblacion
R: Relacion
Ox: Variable Independiente

Oy: Variable Dependiente
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2.2. Poblacion — muestra.
La poblacion estuvo conformada por 166 obreros de la Empresa
Agroindustrial Santa Azul — Minas Caral — Supe — Barranca en diciembre del

2021.

2.3. Técnicas e instrumentos de investigacion.

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario

La encuesta Es de utilidad para almacenar datos, el cual sirvio para la
recoleccion de datos, sobre los trabajadores de la Empresa Agroindustrial.

El cuestionario

Una herramienta que estuvo formada plantedndose de las variables y sus
dimensiones, de los indicadores, que estara dentro de su respectiva escala
valorativa y a su vez esto nos aportara informacién relevante para nuestra

investigacion.

Validez
Las herramientas que se usaron tienen absoluta validez ya que por los
antecedentes supervisados y sus autores estan bien, aunque en la presente

investigacion también se validara su confiabilidad por un jurado experto.

Confiabilidad
La presente investigacion basé su confiabilidad con la ayuda del coeficiente de
consistencia interna Alfa de Cronbach, sin embargo, segun los trabajos previos

revisados los instrumentos son confiables.
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ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Motivacion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en los
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos
tipificados
821 ,827 14

Con el resultado obtenido mediante la aplicacidon del estadistico alfa de
Cronbach es de 0.821, siendo mayor que 0.80, indicando que el instrumento
de la variable motivacion laboral, presenta una confiabilidad alta por lo tanto

el instrumento es aplicable para la recoleccion de datos.

ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Retencion del personal

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach

basada en los
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos
tipificados

,834 ,843 14

Se puede apreciar en la tabla, el resultado de la aplicacion del estadistico alfa
de Cronbach asciende a 0.834, siendo mayor que 0,80. Lo cual indica que el
instrumento de retencion de personal presenta una confiabilidad muy alta por

lo tanto el instrumento es aplicable para la recoleccién de datos.
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8. Procesamiento y anélisis de la informacion.

Los datos seran procesados por el paquete de software estadistico SPSS y Excel
para obtener resultados descriptivos e inferenciales que permitan probar las

hipétesis de la investigacion. El analisis realizado se describe a continuacion:

- Generar tablas de frecuencia para cada variable y dimensién en nimeros absolutos

y porcentajes.

- Comprobar la normalidad de los datos para comprobar qué tipo de estadisticas

descriptivas se deben utilizar, en su caso.

- Contraste de hipdtesis para comprobar las hipotesis de investigacion propuestas.
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3. Resultados.
Encuesta para el personal obrero de la empresa Agro industrial Santa Azul —

Minas Caral — Supe — Barranca, 2021

TABLA 1.
Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 33 20%
Casi siempre 50 30%
Siempre 83 50%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

20%

= Nunca

= Casi Nunca

30% A veces
Casi siempre
= Siempre
Figura 1. Me gusta ser programado(a) en tareas
complejas.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Se ve en la tabla 1, a un 50% del personal que afirman que siempre le gusta ser
programado(a) en tareas complejas., mientras un 30% sostienen que casi siempre

y el 20% restante indican que a veces.
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TABLA 2.
Estoy en un area que pueda mejorar sus habilidades.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 78 47%
Casi Nunca 31 19%
A veces 20 12%
Casi siempre 25 15%
Siempre 12 7%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

® Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

m Siempre

Figura 2: Estoy en un area que pueda mejorar sus
habilidades.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 2, hay un 47% del personal indican que nunca esta en un area que
pueda mejorar sus habilidades, un 19% sostienen que casi nunca, un 15% afirma
que casi siempre, mientras un 12% coinciden que a veces y el 7% restante

manifiestan que siempre.
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TABLA 3.

El personal cumple de manera eficiente el logro de las metas.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 80 48%
Casi siempre 44 27%
Siempre 42 25%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

48%

® Nunca
® Casi Nunca
27% A veces
Casi siempre

= Siempre
Figura 3: El personal cumple de manera eficiente el logro
de las metas.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
INTERPRETACION:
en latabla 3 se observa, que el 48% de encuestados indican que a veces el personal

cumple de manera eficiente el logro de las metas, un 27% sostienen que casi

siempre, mientras el 25% restante coinciden que siempre.
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TABLA 4.

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil y se me reconoce.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 0 0%
Casi siempre 92 55%
Siempre 74 45%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= Nunca
® Casi Nunca
55%
A veces
Casi siempre

= Siempre

Figura 4: Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil y se me reconoce.

INTERPRETACION:
Podemos ver la tabla 4, a un 55% del personal ge indican que casi siempre
disfrutan con la satisfaccion de terminar una tarea dificil y se le reconoce y el

45% restante indican que siempre.
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TABLAS.
Se incentiva al personal que trabaje mas para tener mejores beneficios econémicos,

cumpliendo siempre los objetivos de la empresa.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 76 46%
Casi siempre 56 34%
Siempre 34 20%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

46%
= Nunca

= Casi Nunca

34%

A veces
Casi siempre

® Siempre

Figura 5: Se incentiva al personal que trabaje mas para
tener mejores beneficios econémicos, cumpliendo siempre
los objetivos de la empresa.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 5, hay un 46% del personal que afirman que a veces se incentiva al
personal que trabaje mas para tener mejores beneficios economicos, cumpliendo
siempre los objetivos de la empresa, en tanto un 34% sostienen que casi siempre

y el 20% restante indican que siempre.
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TABLA 6.

Se trabaja en situaciones de estrés y de presion.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 56 34%
Casi Nunca 0 0%
A veces 68 41%
Casi siempre 42 2504
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0%

= Nunca
® Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 6: Se trabaja en situaciones de estres y de presion.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Visualizamos en la tabla 6, a un 41% del personal indican que a veces se trabaja
en situaciones de estrés y de presion., un el 34% sostienen que nunca y el 25%

que queda manifiestan que casi siempre.
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TABLA N°07.
Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 58 35%
A veces 46 28%
Casi siempre 30 18%
Siempre 32 19%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0%

= Nunca
= Casi Nunca
u A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 7: Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 7, existe un 35% del personal indican que casi nunca confronta a la
gente con quien esta en desacuerdo, un 28% afirman que a veces, un 19% revelan

que siempre, en tanto un 18% coinciden que casi siempre
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TABLA 8.

El jefe influencia a la gente para conseguir los objetivos de la empresa.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 84 50%
Casi siempre 46 28%
Siempre 36 2204
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

® Nunca

50% m Casi Nunca

A veces

28%

Casi siempre

= Siempre

Figura 8: El jefe influencia a la gente para conseguir los
objetivos de la empresa.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
Se ve en la tabla 8, que el 50% del personal indican que a veces el jefe influencia
a la gente para conseguir los objetivos de la empresa, un 28% coinciden que casi

siempre y el 22% restante del personal manifiestan que siempre.
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TABLA N°09.
Frecuentemente me esfuerzo por tener més control sobre los acontecimientos

0 hechos que me rodean.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 42 2504
A veces 63 38%
Casi siempre 34 20%
Siempre 27 17%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca

= Casi Nunca

® Aveces

Casi siempre

Figura 9: Frecuentemente me esfuerzo por tener mas = Siempre
control sobre los acontecimientos o hechos que me
rodean.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Observamos en la tabla 9, a un 38% del personal concuerdan que a veces con
frecuencia se esfuerzan por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos
que me rodean, un 25% afirman que casi nunca, en tanto un 20% indican que casi

siempre.
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TABLA 10.
Ejercen los jefes buen liderazgo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 46 28%
Casi Nunca 45 27%
A veces 32 19%
Casi siempre 43 26%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca
® Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

m Siempre

Figura 10: Ejercen los jefes buen liderazgo.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Se visualiza en latabla 10, existe un 28% del personal sostienen que nunca ejercen
los jefes buen liderazgo, un 27% coinciden que casi nunca, en tanto un 26%

indican que casi siempre, mientras un 19% afirman que a veces.
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TABLA 11.
El personal y los jefes se relacionan con facilidad.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 26 16%
Casi Nunca 44 27%
A veces 40 24%
Casi siempre 56 33%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

) ) ) u Siempre
Figura 11: El personal y los jefes se relacionan con
facilidad.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Se ve en la tabla 11, a un 33% del personal que afirman que casi siempre el
personal y los jefes se relacionan con facilidad, por otro lado, un 27% concuerdan
que casi nunca, un 24% coinciden que a veces y el 16% que queda sostienen que

nunca.
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TABLA 12.

Existe buena comunicacion entre los comparieros de trabajo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 58 35%
A veces 66 40%
Casi siempre 42 2504
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
m Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 12: Existe buena comunicacion entre los
compafieros de trabajo.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 12, se ve a un 40% del personal que manifiestan que a veces existe
buena comunicacién entre los compafieros de trabajo, por otro lado, un 35% de
encuestados coinciden que casi hunca, mientras el 25% restante revelan que casi

siempre.
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TABLA 13.
El personal siempre esta dispuesto a cooperar ante cualquier evento, después de sus

horarios.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 66 40%
Casi Nunca 42 2504
A veces 26 16%
Casi siempre 32 19%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0%

= Nunca
® Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 13: EIl personal siempre esta dispuesto a cooperar ante
cualquier evento, después de sus horarios.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Se observa en la tabla 13, a un 40% del personal que indican que nunca el personal
esta dispuesto a cooperar ante cualquier evento, después de sus horarios, por otro
lado un 25% sostienen que casi nunca, mientras el 19% afirman que casi siempre

y un 16% concuerdan que a veces.
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TABLA N°14.
Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 46 28%
A veces 62 37%
Casi siempre 38 2304
Siempre 10 6%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca
= Casi Nunca
® Aveces

Casi siempre

u Siempre

Figura 14: Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo(a).

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

visualizamos en la tabla 14, a un 37% del personal que afirman que a veces
prefieren trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a). un 28% sostienen
que casi nunca, a un 23 % revelan que casi siempre y el 6% concuerdan que

siempre.
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TABLA 15.

Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por el equipo ejecutivo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 84 51%
Casi siempre 46 28%
Siempre 36 2204
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= Nunca

® Casi Nunca
51%
A veces

28% Casi siempre

= Siempre

Figura 15: Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente
por el equipo ejecutivo.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Podemos ver en la tabla 15, a un 51% del personal que indican que a veces nuestras
ideas e intereses son tomadas seriamente por el equipo ejecutivo, mientras un 28%

coinciden que casi siempre y el 22% restante del personal sostienen que siempre.
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TABLA N°16.
Mi compafiia me da la oportunidad de capacitarme en temas que me interesan.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 42 2504
A veces 66 40%
Casi siempre 40 24%
Siempre 18 11%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0%

= Nunca
= Casi Nunca
u A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 16: Mi compafiia me da la oportunidad de
capacitarme en temas que me interesan.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Observamos en la tabla 16, a un 40% del personal que coinciden que a veces mi
compafiia me da la oportunidad de capacitarme en temas que me interesan,
mientras un 25% sostienen que casi nunca, un 24% manifiestan que casi siempre

y un 11% indican que siempre.
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TABLA 17.
En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar mis talentos personales y tomar

iniciativa.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 28 17%
Casi Nunca 45 27%
A veces 45 27%
Casi siempre 48 29%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 17: En el trabajo tengo suficiente oportunidad para
usar mis talentos personales y tomar iniciativa.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

observamos en la tabla 17, a un 29% del personal concuerdan que casi siempre en
el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar mis talentos personales y tomar
iniciativa, mientras un 27% sostienen que casi nunca, otro 27% sostienen que a

veces y el 17% restante coinciden que siempre.
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TABLA 18.
Lo que hago en mi trabajo me estimula para desarrollarme en cosas para las que

aun no soy bueno.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 42 2504
A veces 56 33%
Casi siempre 35 2204
Siempre 33 20%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

® Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 18: Lo que hago en mi trabajo me estimula para
desarrollarme en cosas para las que aun no soy bueno.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Nos denota la tabla 18, que hay un 33% del personal que afirman que a veces lo
que hago en mi trabajo me estimula para desarrollarme en cosas para las que aln
no soy bueno, un 25% sostienen que casi nunca, mientras un 22% concuerdan que

casi siempre y el 20% restante revelan que siempre.
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TABLA 19.
Podemos criticar las reglamentaciones laborales y nuestras criticas son escuchadas.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 68 41%
Casi Nunca 56 34%
A veces 42 2504
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 19: Podemos criticar las reglamentaciones laborales
y nuestras criticas son escuchadas.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Nos revela la tabla 19, que existe un 41% del personal concuerdan que nunca
podemos criticar las reglamentaciones laborales y nuestras criticas son

escuchadas., mientras un 34% sostienen que casi nunca, en tanto el 25%restante

sostienen que a veces.
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TABLA N°20.

La compafiia considera al personal que siempre esté dispuesto a aprender.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 46 27%
Casi siempre 66 40%
Siempre 54 33%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

27%

= Nunca

= Casi Nunca

A veces

40% Casi siempre
(]

= Siempre

Figura 20: La compafiia considera al personal que siempre
esté dispuesto a aprender.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Nos revela la tabla 20, a un 40% del personal coinciden que casi siempre la
compafiia considera al personal que siempre esté dispuesto a aprender, un 33%

sostienen que siempre y el 27% restante indican que a veces.
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TABLA N°21.

El personal tiene iniciativa propia de aprender algo que puede ser Gtil en su puesto

de trabajo.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 52 31%
Casi siempre 76 46%
Siempre 38 23%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

31%
® Nunca
46% Casi Nunca
A veces

Casi siempre

Figura 21: El personal tiene iniciativa propia de aprender algo
que puede ser util en su puesto de trabajo.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Nos revela la tabla 21, que hay un 46% del personal que indican que casi el
personal tiene iniciativa propia de aprender algo que puede ser Util en su puesto
de trabajo, un 31% sostienen que a veces y el 23% del personal concuerdan que

siempre.
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TABLA N°22.

La compafiia incentiva al personal con retos de creatividad.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 68 41%
A veces 58 35%
Casi siempre 40 24%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

= Nunca
® Casi Nunca
m Aveces

Casi siempre

u Siempre
Figura 22: La compaiiia incentiva al personal con retos de
creatividad.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 22, existe un 41% del personal manifiestan que casi nunca la compafiia
incentiva al personal con retos de creatividad, en tanto un 35% revelan que a veces

y un 24% sostienen que casi siempre.
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TABLA N°23.

El personal esta dispuesto a aceptar tareas complejas y desafiantes.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 46 28%
Casi siempre 82 49%
Siempre 38 23%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

28%

= Nunca

® Casi Nunca
A veces
Casi siempre

49% m Siempre

Figura 23: El personal esta dispuesto a aceptar tareas
complejas y desafiantes.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

observamos la tabla 23, existe un 49% del personal sostienen que casi siempre el
personal esta dispuesto a aceptar tareas complejas y desafiantes, mientras un 28%

manifiestan que a veces y un 23% concuerdan que siempre.
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TABLA 24.
La compafiia brinda capacitaciones al personal que ayuden a mejorar sus

destrezas.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 38 23%
Casi Nunca 44 27%
A veces 62 37%
Casi siempre 22 13%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

® Siempre

Figura 24: La compafia brinda capacitaciones al personal
gue ayuden a mejorar sus destrezas.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Nos revela la tabla 24, a un 37% del personal sostienen que a veces la compafiia
brinda capacitaciones al personal que ayuden a mejorar sus destrezas, un 27%
manifiestan que casi nunca, un 23% afirman que nunca y un 13% revelan que casi

siempre.

47



TABLA 25.

Como empleado trabajo bajo mucha presion.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 22 13%
Casi siempre 48 29%
Siempre 96 58%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= Nunca
® Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

m Siempre

Figura 25: Como empleado estoy bajo mucha presion.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 25, existe un 58% del personal afirman que siempre como empleado
trabajo bajo mucha presidn, mientras un 29%concuerdan que casi siempre y el

13% restante revelan que a veces.
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TABLA 26.
La presion constante del trabajo (cosas que necesitan ser hechas, fechas limite en la

competitividad) le resulta indiferente.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 102 61%
Casi Nunca 64 39%
A veces 0 0%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%
0%~ 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

Figura 26: La presion constante del trabajo (cosas que = Siempre
necesitan ser hechas, fechas limite en la competitividad) le
resulta indiferente.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Observamos en la tabla 26, que un 61% del personal revelan que nunca la presion
constante del trabajo (cosas que necesitan ser hechas, fechas limite en la
competitividad) le resulta indiferente, mientras un 39% concuerdan que casi

nunca.
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TABLA 27.
Se fomenta el trabajo en equipo en la compafiia.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 46 28%
Casi Nunca 36 2204
A veces 72 43%
Casi siempre 12 7%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca
m Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

u Siempre

Figura 27: Se fomenta el trabajo en equipo en la compaifiia.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Serevelaen latabla 27, existe un 43% del personal indican que a veces se fomenta
el trabajo en equipo en la compafiia, un 28% indican que nunca, un 22% sostienen

que casi nuncay el 7% coinciden que casi siempre.
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TABLA 28.
Me siento capaz de tomar una funciédn ejecutiva en esta compafiia.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 42 25%
Casi Nunca 86 52%
A veces 20 12%
Casi siempre 18 11%
Siempre 0 0%
TOTAL 166 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca
= Casi Nunca
m Aveces

Casi siempre

= Siempre
Figura 28: Me siento capaz de tomar una funcion ejecutiva
en esta compafiia.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Observamos la tabla 28, a un 52% del personal afirman que casi nunca se siente
capaz de tomar una funcién ejecutiva en esta compafiia, un 25% sostienen que

nunca, un 12% afirman que a veces y un 11% sostienen que casi siempre.
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Tabla 29.

Correlacion mediante el Estadistico Rho de Pearson entre motivacion y

Retencidn del personal obrero.

Retencion
Motivacién Personal/obrero
Motivacién Correlacion de »
1,000 0,735
Person
Estadistico Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de Person N 166 166
Retencion Correlacion de -
0,735 1,000
Personal/obrer Person
0 Sig. (bilateral) 0,000
N 166 166

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

Regla de decision:

Se rechaza; Ho si el resultado de - p es <a 0.05

No se rechaza; Ho si el resultado de - p es > a 0.05

Interpretacion:

La Tabla 29 nos revela, un resultado de correlacion muy significativa, porque el valor
de P de significancia Bilateral, Es<a un 0,05 siendo a “0,000; por lo tanto, se observa
el Rho de Pearson tiene un valor positivo de 0,735**, evidenciandose que la
correlacion es significativa y aceptable, confirmando la H1, “Existe relacion

significativa entre motivacion laboral y retencion del personal obrero de la Empresa

Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021”.
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4. Andlisis y discusion.

Para hacer nuestro anlisis nos basamos a los resultados obtenidos del instrumento,
ya que fue construido en razon de sus dimensiones e indicadores de cada variable
que estan directamente relacionados a los objetivos, el cual se pudo hablar de cada
objetivo planteado, referente a la problematica encontrada, ¢De qué manera la
motivacion se relaciona en la retencion del personal obrero de la Empresa

Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 20217

1. Describir si la motivacién se relaciona en la retencion del personal obrero de la
Empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021.
Podemos describir que ambas variables se relacionan, ya que en la Tabla 29 nos
revela una correlacion muy significativa, porque el valor de P de significancia
Bilateral, es< a un 0,05 siendo a “0,000; por lo tanto, se observa el Rho de Pearson
tiene un valor positivo de 0,735** confirmando la HI1, “Existe relacion
significativa entre motivacion laboral y retencién del personal obrero de la Empresa
Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021, también se
evidencia en la tabla 10, cuando un 46% del personal indican que nunca ejercen los
jefes buen liderazgo y peor aun en la tabla 17, solo un 29% sostienen que casi
siempre en el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar mis talentos personales
y tomar iniciativa. Segun Rivera, (2019), en la investigacion: (...), se obtuvo que
existe correlacion entre motivacion y retencién (Rho de Spearman=0,669; p-
valor=0,000); ademas se encontro que existe correlacion entre las dimensiones de
motivacion (condiciones motivacionales internas, medios preferidos para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo, condiciones motivacionales externas) y la
retencion. Lozano, (2018) Los resultados muestran que existe una fuerte
correlacion positiva entre la retencion y la motivacion laboral (Rho Spearman =
0.711), ademas, existe una relacion entre las dimensiones de la retencién (proceso
de reclutamiento, proceso de colocacion de empleados, proceso de desarrollo
humano, proceso de desarrollo).

Coincidimos con los resultados ya que existe una correlacion fuerte entre la
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motivacion y la retencion del personal, siendo clave en una organizacion hacer
desarrollar al recurso humano, que sera de gran beneficio, tanto para el individuo
y la misma empresa, permitiendo que este se sienta parte de la organizacién
retribuyendo lo mejor de el para alcanzar los objetivos de la organizacion o

empresa.

2. Determinar el nivel de motivacion que hay en la empresa Agroindustrial Santa
Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021.
Podemos determinar con los resultados; en la tabla 2, existe un 47% del personal
indican que nunca esta en un area que pueda mejorar sus habilidades, en la tabla 5,
existe un 46% que afirman que a veces se incentiva al personal que trabaje mas para
tener mejores beneficios econdmicos, cumpliendo siempre los objetivos de la
empresa, en la tabla 8, solo un 50% indican que a veces el jefe influencia a la gente
para conseguir los objetivos de la empresa, en la tabla 13, un 40% afirman que
nunca el personal siempre esté dispuesto a cooperar ante cualquier evento, después
de sus horarios. Sustenta Evaristo, (2017). Los resultados presentados muestran
que el 68,8% de los encuestados estan medianamente motivados para trabajar,
mientras que el 60,7% de ellos muestran un nivel frecuente de gestion de
mantenimiento, ademas, la correlacion entre las variables tiene un moderado grado
de concordancia con el coeficiente eta 0,447. Refieren Leon y Calderdn (2018)
para determinar si la motivacion laboral afecta o no la retencion del talento. Los
resultados muestran que cuando se relaciona el nivel de seleccion de motivacién
laboral con la tasa de retencién de talento, el 78,57% de los empleados de la
empresa reportan que el nivel de retencion de talento en el grupo de trabajo
motivado es alto. Y Vinda, por otro lado, cuando la motivacion es baja, el 80% de
los empleados piensa que la tasa de retencion de talento es baja. Por lo tanto,
mediante la prueba de chi-cuadrado (x2 = 20,98), se encontré una relacion
significativa (p < 0,001) entre estas dos variables.
Hay similitud de los resultados ya que en muchas empresas u organizaciones el
nivel de la motivacion de los trabajadores no esta en un buen nivel alto, ya que

muchas veces son mal direccionados por sus lideres 0 no se adecuan nuevas
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politicas que mejoren el interés del trabajador sin perjudicar a la empresa, si el
recurso humano se mantiene motivados sera saludable y de gran provecho para la

empresa.

3. Especificar que hace la empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral
Supe, Barranca- 2021, para retener al personal obrero.
Podemos ver en la tabla 15, un 51% del personal indican que a veces nuestras ideas
e intereses son tomadas seriamente por el equipo ejecutivo, mientras en la tabla 16,
se observa un 40% que concuerdan que a veces la compafiia le da oportunidad de
capacitarse en temas que le interesan, en la tabla 20, solo un 40% coinciden que
casi siempre la compafiia considera al personal que siempre esté dispuesto a
aprender, en la tabla 24, existe un37% que consignan que a veces la compafiia
brinda capacitaciones al personal que ayuden a mejorar sus destrezas y en la tabla
25, vemos que un 58% del personal manifiestan que siempre trabaja bajo mucha
presion. Indica Jaramillo (2016), en un estudio titulado “Propuestas de Retencion
de Talento para la Poblacion Bancaria Internacional de la Ciudad de Quito”. El
objetivo fue disefiar una propuesta de modelo de retencion de talento que asegurara
la capacidad de la empresa para operar y alcanzar los objetivos estratégicos. La
conclusién es que, comenzando con el desarrollo de un modelo de retencion de
poblacion, es importante comprender o comprender mejor la dinamica de la
poblacion clave para poder aplicar un modelo realista a la empresa. También se
identifican las ventajas de la organizacién, como el buen ambiente de trabajo y su
imagen en el mercado. Segun Alcald & Balcazar (2017) en su estudio titulado,
Metropolitano Lima, Per(, para analizar por qué debido a la separacion de las
grandes constructoras utilizando métodos cualitativos, las herramientas de
recoleccion de datos incluyeron entrevistas semiestructuradas y grupos focales,
entre 20 colaboradores, a través del dispositivo Disefio Descriptivo, se puede
concluir que el director de recursos humanos no tuvo contacto con 20
colaboradores, asi mismo no utilizé estrategias para determinar el alcance de la

evaluacion del clima y los resultados

Los autores coinciden que la mejor manera de retener al personal es hacer que se
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desarrolle sus destrezas mediante capacitaciones, hacer que cada trabajador
sienta que su opinion es clave para la empresa, de esta manera logre mejor
identificarse y de esta manera se pueda mantener un buen clima laboral, siendo
saludable para ambas partes ya que el trabajador se sienta muy cobmodo al venir a

trabajar dia a dia.

. Demostrar que la motivacion ayuda a la retencion del personal obrero de la
empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021.
En la tabla 6, un 41% sostienen que a veces se trabaja en situaciones de estrés y de
presion, en la tabla 11, solo un 33% indican que casi siempre el personal y los jefes
se relacionan con facilidad, en la tabla 19%, un 41% sostienen que nunca poden
criticar las reglamentaciones laborales y nuestras criticas son escuchadas, en la tabla
22, existe un 41% que consignan que casi nunca la compaiiia incentiva al personal
con retos de creatividad y en la tabla 27, un 43% del personal sostienen que a veces
se fomenta el trabajo en equipo en la compafiia. Nos dice Manchan, (2017), en un
estudio de 2017 titulado "Compensacion emocional y retencién de talentos™ de la
Oficina de Recursos Humanos de la Oficina de Mujeres y Grupos Vulnerables. El
objetivo general del estudio fue determinar la relacién entre la compensacion
afectiva y el capital humano. Talento de la OGRH en el MIMP. Este estudio fue un
disefio transversal no experimental con 7 categorias de referencia de bondad de
ajuste. La poblacion y muestra es de 24 empleados. Segun Puza (2016), se propuso
crear un plan de motivacién para ver lo del talento humano de la organizacién, se
aprecia que el 61% comenta que tendrian motivacion siempre y cuando se le haga
el reconocimiento de su empleo, (,,,), solo el 33% si esta contento, aparte la otra
variable que aumenta la motivacién es el marketeo, ante esto el 59% comunica que
una de las méas optimas formas de premiarlos es a través de ascensos, ahora, por el
lado de la relacion con sus jefes inmediata, el 100% de los trabajadores no esta
contento con esto porque este no alcanza para lo basico, asi como la vision de
escasez hablando de bonos. Por lo tanto, se concluye que el sistema de incentivos

debe ser el adecuado, ya que tendra un impacto positivo en la retencion.
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Los resultados son similares ya que es notorio que muchas empresas no consideran
la opinidn de sus trabajadores, y menos saben escuchar sus necesidades tanto como
personas o como trabajadores, la mejor manera de realizar mejoras continuas, la
clave esta en tener una fluida comunicacién con el personal, para lograr captar
que tan identificado se encuentra con los objetivos que persigue la empresa u

organizacion
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5. Conclusiones y Recomendaciones.
5.1. Conclusiones:
1. Se concluye que existe una relacién muy significativa, porque el valor de P de
significancia Bilateral, Es< a un 0,05 siendo a “0,000; por lo tanto, se observa el
Rho de Pearson tiene un valor positivo de 0,735**, evidenciandose que la
correlacion es significativa y aceptable, confirmando la H1, “Existe relacién
significativa entre motivacion laboral y retencion del personal obrero de la
Empresa Agroindustrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 20217,
es decir si se mejora la motivacion del personal obrero, pues se podra retener al

mejor recurso humano.

2. La motivacion no se esté llevando de la mejor manera, hay gran descontento en
el personal, esto se en la tabla 2, cuando un 47% del personal indican que nunca
estd en un area que pueda mejorar sus habilidades y peor aun no existen buenas
politicas de incentivo, tal como se ve en la tabla 5, cuando un 46% afirman que
a veces se incentiva al personal que trabaje mas para tener mejores beneficios
econdmicos, cumpliendo siempre los objetivos de la empresa y menos cuando
no son bien direccionados con un buen liderazgo, esto se ve en la tabla 8, solo
un 50% indican que a veces el jefe influencia a la gente para conseguir los
objetivos de la empresa, conllevando a que el personal no esté dispuesto a

realizar otras tareas fuera de sus horario.

3. No se esta siendo mucho por retener al personal, en la tabla 15, un 51% del
personal indican que a veces nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente
por el equipo ejecutivo, generando mal clima y por aun la empresa no invierte
en el desarrollo de su personal, para mejorar sus habilidades y destrezas en los
equipos que manejan, tal como se ve en la tabla 16, cuando un 40% concuerdan
que a veces la compafiia le da oportunidad de capacitarse en temas que le
interesan, asi como en la tabla 24, cuando un37% que consignan que a veces la
compafiia brinda capacitaciones al personal que ayuden a mejorar sus destrezas,
repercutiendo en el logra eficiente de sus actividades ya que muchas veces se

trabaja con mucha presion.
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4. Concluimos que no existe un buen liderazgo y por ende no existe una buena
motivacion para que el personal pueda seguir en la empresa, ya que no le brinda
oportunidades de desarrollo y buen trato, llegando muchas veces a malos
eventos, como se ve en latabla 6, cuando el 41% sostienen que a veces se trabaja
en situaciones de estrés y de presion, en la tabla 11 y peor ain no hay confianza
entre jefes y trabajadores, para no escuchar sus reclamos, tal como se ve en la
tabla 19%, cuando un 41% sostienen que nunca poden criticar las
reglamentaciones laborales y nuestras criticas son escuchadas y por ello no les
permite opinar y ser mas creativos, repercutiendo a un buen trabajo en equipo,
esto se ve en la tabla 27, un 43% del personal sostienen que a veces se fomenta
el trabajo en equipo en la compaifiia, llegando a que muchos se van en busca de

mejores opciones y tratos.
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5.2. Recomendaciones
1. Se recomienda al gerente de la empresa, evaluar a los jefes de las diferentes areas,
para determinar si estan cumpliendo de manera eficiente los objetivos de la
empresa, entre ellos mantener un buen clima laboral, evaluar si tiene competencias
del puesto encargado, el cual permitira retener el recurso humano clave para cada
area que se necesite. Si se tiene buen direccionamiento en e personal pues se podra

retener de manera efectiva al mejor talento humano.

2. Que el area de recurso humanos realice una evaluacion del personal donde se pueda
localizar sus mejores habilidades y ubicarlos al area que corresponden, crear
talleres de integracion donde el personal tenga una relacion directa con la parte
ejecutiva de la empresa, de esta manera le genere confianza para brindar alguna
sugerencia de mejora o hacer saber de sus necesidades laborales. Hacer una
encuesta periédicamente a los trabajadores, sobre el direccionamiento de sus jefes,
para hacerlos sentir que son pieza importante y clave de la empresa. Implementar
nuevas politicas de incentivos para los trabajadores que se esfuerzan y se

identifican por la empresa.

3. La empresa debe asignar un presupuesto para capacitar a su personal, que ayuden
a desarrollar sus habilidades y destrezas, el cual se debera evaluar a manera de
retroalimentacién para justificar si en realidad los trabajadores lo aprovechan, y
de esta manera se podrad seleccionar al mejor recurso humano especializado,
atribuyéndole un mejor incentivo econémico por su gran empefio en mejorar y de
esta manera no generar el trabajo bajo presién ya que contara con el conocimiento

para solucionarlo.

4. Se debe realizar reuniones semanales los jefes y su personal de su area para saber
de sus quejas o sugerencias de mejoras, de esta amera puedan tener una mejor
integracion. Los trabajos que se realicen se deben desarrollar como un equipo de
trabajo, generar la competitividad entre ellos. Revisar conjuntamente el
reglamento normativo para que sean mas justas las sancione, generando un mejor

clima laboral.
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Anexo 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE ESTUDIO METODOLOGIA
Tipo:
Descriptiva correlaciona, de
Objetivo generaL H1: Existe relacion enfoque cuantitativo
1. Describir si la motivacién se relaciona N ﬁificativa entre o
en la retencion del personal obrero de la m%tivacién laboral Diseno: _
Empresa Agro industrial Santa Azul de y retencion del No experimental, de corte
i - transversal y correlacional
las Minas Caral Supe, Barranca- 2021. personal obrero de y
¢De qué manera | Objetivos especificos. :ﬁdulitrzglresa SA';E\;Z Poblacion:
la motivacion se | 1.Determinar el nivel de motivacion que | oo "4 1oc Minas | La motivacién laboral | -22 0reros de la Empresa
Motivacion y relaciona en la | hay en la empresa Agro industrial Santa | . Supe Agroindustrial Santa Azul —
. i i - ' Minas Caral — Supe.
Retencion del personal retencion del | Azul de las Minas Caral Supe, Barranca Barranca- 2021 p
personal obrero | 2021.
obrero de la Empresa y
Agro industrial Santa de la [Empresa . .
. Agro industrial | 2. Especificar que hace la empresa Agro , . Técnica:
Azul — Minas Caral Santa Azul de las | industrial Santa Azul de las Minas Caral HO: ~ No —existe . la encuesta
Supe — Barranca, 2021. X relacion la retencion del
Minas Caral Supe, Barranca- 2021, para retener al | .. .. .
i significativa entre personal Inst to:
Supe, Barranca personal obrero. L nstrumento:
20212 motivacion laboral cuestionario
' y retencion  del

3. Demostrar que la motivacion ayuda a la
retencién del personal obrero de la
empresa Agro industrial Santa Azul de
las Minas Caral Supe, Barranca- 2021.

personal obrero de
la Empresa Agroi
ndustrial Santa Azul
de las Minal Caral
Supe, Barranca-
2021.

validacion por el juicio de
expertos.

Confiabilidad: Alfa de
Cronbach.
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Anexo 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE MOTIVACION.
Definicion Definicion . L, Indicadores
. Dimension -
Conceptual Operacional Items
Realizacién Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.
Necesidad de personal Estoy en un &rea que puedo realizarme profesionalmente.

Robbins (2013)

Son aquellos
procesos que inciden
en la intensidad,
direccion y
persistencia del
esfuerzo que realiza
un individuo para la
consecucion de un
objetivo.

Es una sensacion que
se genera en el
ambiente de trabajo,
ya sea para aumentar
0 disminuir nuestro
rendimiento en el
trabajo.

logro

Logro de metas

El personal cumple de manera eficiente el logro de las metas.

Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil.

Necesidad de
poder

Ejercer liderazgo

g e N e

Se incentiva al personal que trabaje mas para tener mejores
beneficios econémicos, cumpliendo siempre los objetivos de la
empresa.

6. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y de presion.

~

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

8. El jefe influencia a la gente para conseguir los objetivos de la

empresa.

9. Frecuentemente me esfuerzo por tener méas control sobre los

acontecimientos o hechos que me rodean.

10.Ejercen los jefes buen liderazgo.

Necesidad de
afiliacion

Se relaciona 11.El personal y los jefes se relacionan con facilidad.
Se comunica 12.Existe buena comunicacion entre los comparieros de trabajo.
Coopera 13.El personal siempre esta dispuesto a cooperar ante cualquier

evento.

14.Prefiero trabajar con otras personas méas que trabajar solo(a).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE RETENCION DE PERSONAL.

Definicion Definicién . ., Indicadores
. Dimension -
Conceptual Operacional Items
Reconocimiento 1. Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por el
equipo ejecutivo.
Figueroa (2014), la | Son lasacciones que Innova 2. Mi compafiia me da la oportunidad de capacitarme en temas
retencion de talento | realiza una Clima d que me interesan.

- o ima de : — . .
complementa la gestion | organizacion con el apreciacion 3. En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar mis
de administracion de | fin de retener al estimulacic')r,1 talentos personales y tomar iniciativa.
recursos personal que labora Cohesiona 4. Lo que hago en mi trabajo me estimula para desarrollarme
humanOS, la cual es el | en cada é.rea, el cual en cosas para las que aln no soy bueno.
area  destinada  a se podra detectar si 5. Podemos criticar las reglamentaciones laborales y nuestras
aseguren la | buena gestion del Actitud 6. La compafifa considera al personal que siempre este
permanencia recurso humano. dispuesto a aprender.
de |°§ (?olaboradores Iniciativa 7. El personal tiene iniciativa propia de aprender algo que
por mas tiempo _dlentro Actitud de puede ser Gtil en su puesto de trabajo.
de una organizacion Desaffa 8. La compafifa incentiva al personal con retos de creatividad

aprendizaje

Oportunidades  de
desarrollo

9. El personal estd dispuesto a aceptar tareas complejas y
desafiantes.

10.10. La compafiia brinda capacitaciones al personal que
ayuden a mejorar sus destrezas.

Presion de trabajo

Bajo presion

11.Como empleado estoy bajo mucha presion.

12.La presion constante del trabajo (cosas que necesitan ser
hechas, fechas limite en la competitividad) le resulta
indiferente.

Actitud de
liderazgo.

Trabaja en equipo

13.Se fomenta el trabajo en equipo en la compaiiia.

Capacidades

14.Me siento capaz de tomar una funcidn ejecutiva en esta
compainiia.

67




ANEXO 3°

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA EL PERSONAL OBRERO DE LA EMPRESA AGRO INDUSTRIAL
SANTA AZUL - MINAS CARAL - SUPE - BARRANCA, 2021

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente motivacion laboral y retencién del personal
obrero de la empresa Agro industrial Santa Azul — Minas Caral — Supe — Barranca, 2021 Agradezco a
usted su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la informacidn necesaria, contestando de manera
claray sincera, en la presente encuesta.

PARTE |

En esta primera seccion de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de usted, por favor
marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere correcta.

A. DATOS GENERALES

1. Género : Femenino |:|Masculino |:|

B. INDICACIONES

o Este cuestionario es andénimo. Por favor responde con sinceridad.
o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

o Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segun tu opinion.



Parte II:

Escala de Valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Eventualmente | Casi siempre Siempre
B 1 2 3 4 5
Items Casi Casi .
Nunca nunca Event. siempre Siempre
Motivacion
1. | Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.
2. | Estoy en un area gue pueda mejorar mis habilidades.
El personal cumple de manera eficiente el logro de las
3. | metas.
Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
A4 diffcil.
Se incentiva al personal que trabaje méas para tener
5. | mejores beneficios econdmicos, cumpliendo siempre
los objetivos de la empresa.
6. | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y de presion.
7. | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.
8 El jefe influencia a la gente para conseguir los
' | objetivos de la empresa.
9 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control
" | sobre los acontecimientos o0 hechos gue me rodean.
10. | Ejercen los jefes buen liderazgo.
11. | El personal y los jefes se relacionan con facilidad.
ExIiste buena comunicacion entre los compafieros de
12. trabajo.
13 El personal siempre esta dispuesto a cooperar ante
" | cualquier evento.
14 | Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar
" | solo(a).
Retencion del Personal:
15, | Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por
" | el equipo ejecutivo.
16 Mi compaiiia me da la oportunidad de capacitarme en
" | temas que me interesan.
17. | En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar
" | mis talentos personales y tomar iniciativa.
1g. | Lo que hago en mi trabajo me estimula para
' | desarrollarme en cosas para las gue adn no soy bueno.
19, | Podemos criticar las reglamentaciones laborales y
" | nuestras criticas son escuchadas.
00, | La compaiiia considera al personal que siempre este
" | dispuesto a aprender.
21 El personal tiene iniciativa propia de aprender algo
" | gue puede ser util en su puesto de trabajo.
oo | La compaiia incentiva al personal con retos de
" | creatividad
23 El personal esta dispuesto a aceptar tareas complejas
" | y desafiantes.
24 La compania brinda capacitaciones al personal que
" | ayuden a mejorar sus destrezas.
25. | Como empleado estoy bajo mucha presion.
La presion constante del trabajo (cosas que necesitan
26. | ser hechas, fechas limite en la competitividad) le
resulta indiferente.
27. | Se fomenta el trabajo en equipo en la compafia.
og | Me siento capaz de tomar una funcion ejecutiva en
" | esta compafiia.
Gracias.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la

investigacion titulada: Motivacion y Retencidn del personal obrero de la Empresa Agro industrial Santa

Azul — Minas Caral — Supe — Barranca, 2021. La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para

lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando

tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ

FORMACION ACADEMICA
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Asesor de finanzas contables

TIEMPO: 31 afos
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

. Javier Ulloa Siccha

: Contador Publico

CARGO ACTUAL: Docente

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Describir si la motivacién se relaciona en la retencion del personal obrero de la Empresa Agro
industrial Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algln aspecto de la dimensién, pero
una misma dimensidén bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene seméantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
El item tiene relacion l6gica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la dimensién o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimensién
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicidn de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: Motivacion y Retencion del personal obrero de la Empresa Agro industrial Santa Azul — Minas Caral — Supe — Barranca, 2021
VARIABLE: Motivacion.

solo(a).

Dimension i Suficiencia Coherencia Relevancia Claridad Observaciones
Items
15.Me gusta ser programado(a) en tareas complejas. 4 4 4 4
16.Estoy en un é&rea que puedo realizarme 4 4 4 4
Necesidad de profesionalmente. _
logro 17.El personal cumple de manera eficiente el logrode | 4 4 4 4
las metas.
18.Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea 4 4 4 4
dificil.
19.Se incentiva al personal que trabaje mas para tener 4 4 4 4
mejores  beneficios econdmicos, cumpliendo
siempre los objetivos de la empresa.
20.Me gusta trabajar en situaciones de estrés y de 4 4 4 4
) presion.
Necesidad de 21.Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo. 4 4 4 4
poder . . e -
22.El jefe influencia a la gente para conseguir los 4 4 4 4
objetivos de la empresa.
23.Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control 4 4 4 4
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.
24.Ejercen los jefes buen liderazgo. 4 4 4 4
25.El personal y los jefes se relacionan con facilidad. 4 4 4 4
26.Existe buena comunicacidon entre los compafieros de 4
Necesidad de rabajo. i —
afiliacion 27.El pers_onal siempre esta dispuesto a cooperar ante 4 4 4 4
cualquier evento.
28.Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.




VARIABLE: Retencidn del personal

esta compafiia.

. ., Suficiencia Coherencia Relevancia Claridad Observaciones
Dimension -
Items
1. Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por 4 4 4 4
el equipo ejecutivo.
2. Mi compafiia me da la oportunidad de capacitarme en 4 4 4 4
. temas que me interesan.
Clima de ) — -
apreciacion 3. En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar 4 4 4 4
. L mis talentos personales y tomar iniciativa.
estimulacion _ . .
4. Lo que hago en mi trabajo me estimula para 4 4 4 4
desarrollarme en cosas para las que ain no soy bueno.
5. Podemos criticar las reglamentaciones laborales y 4 4 4 4
nuestras criticas son escuchadas.
6. La compafiia considera al personal que siempre este 4 4 4 4
dispuesto a aprender.
7. El personal tiene iniciativa propia de aprender algo 4 4 4 4
que puede ser util en su puesto de trabajo.
Actitud de | 8. La compaifiia incentiva al personal con retos de 4 4 4 4
aprendizaje creatividad
9. El personal esta dispuesto a aceptar tareas complejas 4 4 4 4
y desafiantes.
10.10. La compafiia brinda capacitaciones al personal 4 4 4 4
gue ayuden a mejorar sus destrezas.
11.Como empleado estoy bajo mucha presion. 4 4 4 4
Presion de | 12.La presion constante del trabajo (cosas que necesitan 4 4 4 4
trabajo ser hechas, fechas limite en la competitividad) le
resulta indiferente.
13.Se fomenta el trabajo en equipo en la compafiia. 4 4 4 4
Actitud de _
liderazgo. 14.Me siento capaz de tomar una funcion ejecutiva en 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.




ASPECTOS SI NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el | X
cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacién. X

b

Los items estan distribuidos en forma 16gica y secuencial.

El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de | X
ser negativa su respuesta, sugiera 1os items a afladir.

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X

VALIDEZ

APLICABLE

S| W6

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

SI NO

Validado por: Dr. Javier Ulloa Siccha

| Fecha}l 27/02/2022

Firma:  ——

Teléfono:943386707 Email: Javier.ulloa@usanpedro.edu.pe




5N UNIVERSIDAD SAN PEDRO

0SB VICERECTORADO ACADEMICO
K2, FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
= ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: Motivacién y Retencion del personal obrero de la Empresa Agro industrial Santa Azul —
Minas Caral — Supe — Barranca, 2021. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién
de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ
FORMACION ACADEMICA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Asesoria empresarial
TIEMPO: 8 afios CARGO ACTUAL.:
INSTITUCION : UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Obijetivo de la investigacion:

. Yesenia Margot Avila Alcalde

. Lic. en administracion de empresas y negocios

Docente

Describir si la motivacion se relaciona en la retencion del personal obrero de la Empresa Agro industrial
Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

adecuadas.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimensién.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones 0 una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas.

-Se requiere una modificacién muy especifica de algunos
de los términos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion légica con la dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimensién.
con la dimensién o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relaciébn moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicién de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: Motivacion y Retencion del personal obrero de la Empresa Agro industrial Santa Azul — Minas Caral — Supe — Barranca, 2021
VARIABLE: Motivacion.

solo(a).

Dimension i Suficiencia Coherencia Relevancia Claridad Observaciones
Items
29.Me gusta ser programado(a) en tareas complejas. 4 4 4 4
30.Estoy en wun area que puedo realizarme 4 4 4 4
Necesidad de profesionalmente. _
logro 31.El personal cumple de manera eficiente el logro de | 4 4 4 4
las metas.
32.Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea 4 4 4 4
dificil.
33.Se incentiva al personal que trabaje mas para tener 4 4 4 4
mejores  beneficios econémicos, cumpliendo
siempre los objetivos de la empresa.
34.Me gusta trabajar en situaciones de estrés y de 4 4 4 4
) presion.
Necesidad de 35.Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo. 4 4 4 4
poder . . e -
36.El jefe influencia a la gente para conseguir los 4 4 4 4
objetivos de la empresa.
37.Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control 4 4 4 4
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.
38.Ejercen los jefes buen liderazgo. 4 4 4 4
39.El personal y los jefes se relacionan con facilidad. 4 4 4 4
40.Existe buena comunicacién entre los comparieros de 4
Necesidad de rabajo. i —
afiliacion 41.El pers_onal siempre esta dispuesto a cooperar ante 4 4 4 4
cualquier evento.
42 .Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.




VARIABLE: Retencidn del personal

esta compafiia.

. ., Suficiencia Coherencia Relevancia Claridad Observaciones
Dimension -
Items
15.Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por 4 4 4 4
el equipo ejecutivo.
16.Mi compafiia me da la oportunidad de capacitarme en 4 4 4 4
. temas que me interesan.
Clima de . — -
apreciacion 17.En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar 4 4 4 4
. o mis talentos personales y tomar iniciativa.
estimulacion _ _ :
18.Lo que hago en mi trabajo me estimula para 4 4 4 4
desarrollarme en cosas para las que ain no soy bueno.
19.Podemos criticar las reglamentaciones laborales y 4 4 4 4
nuestras criticas son escuchadas.
20.La compafiia considera al personal que siempre este 4 4 4 4
dispuesto a aprender.
21.El personal tiene iniciativa propia de aprender algo 4 4 4 4
que puede ser util en su puesto de trabajo.
Actitud de | 22.La compafiia incentiva al personal con retos de 4 4 4 4
aprendizaje creatividad
23.El personal esta dispuesto a aceptar tareas complejas 4 4 4 4
y desafiantes.
24.10. La compaiiia brinda capacitaciones al personal 4 4 4 4
gue ayuden a mejorar sus destrezas.
25.Como empleado estoy bajo mucha presion. 4 4 4 4
Presion de | 26.La presion constante del trabajo (cosas que necesitan 4 4 4 4
trabajo ser hechas, fechas limite en la competitividad) le
resulta indiferente.
27.Se fomenta el trabajo en equipo en la compafiia. 4 4 4 4
Actitud de _
liderazgo. 28.Me siento capaz de tomar una funcion ejecutiva en 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.




B

ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO IOBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma 16gica y secuencial. X
El namero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los ftems a afladir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evalvada. X
VALIDEZ
APLICABLE i | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES | NO

Validado por: Mg. Yesenia Margot Avila Alcalde

Fecha: 24/03/2022

Firma:

.

Teléfono: 066624690 Email: yeseniaavilaal@hotmail com




5N UNIVERSIDAD SAN PEDRO

0SB VICERECTORADO ACADEMICO
K2, FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
= ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: Motivacién y Retencion del personal obrero de la Empresa Agro industrial Santa Azul —
Minas Caral — Supe — Barranca, 2021. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion
de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ
FORMACION ACADEMICA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Asesoria en Marketing empresarial
TIEMPO: 22 afios CARGO ACTUAL: Docente

INSTITUCION : UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Obijetivo de la investigacion:

. Edwar Garcia Ledn.

. Lic. en administracién de empresas y negocios

Describir si la motivacion se relaciona en la retencion del personal obrero de la Empresa Agro industrial
Santa Azul de las Minas Caral Supe, Barranca- 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

adecuadas.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones 0 una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas.

-Se requiere una modificacién muy especifica de algunos
de los términos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion légica con la dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimensién.
con la dimensién o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicién de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: Motivacion y Retencion del personal obrero de la Empresa Agro industrial Santa Azul — Minas Caral — Supe — Barranca, 2021
VARIABLE: Motivacion.

solo(a).

Dimension i Suficiencia Coherencia Relevancia Claridad Observaciones
Items
43.Me gusta ser programado(a) en tareas complejas. 4 4 4 4
44 Estoy en un area que puedo realizarme 4 4 4 4
Necesidad de profesionalmente. _
logro 45.El personal cumple de manera eficiente el logro de | 4 4 4 4
las metas.
46.Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea 4 4 4 4
dificil.
47.Se incentiva al personal que trabaje méas para tener 4 4 4 4
mejores  beneficios econémicos, cumpliendo
siempre los objetivos de la empresa.
48.Me gusta trabajar en situaciones de estrés y de 4 4 4 4
) presion.
Necesidad de 49.Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo. 4 4 4 4
poder . . e -
50.El jefe influencia a la gente para conseguir los 4 4 4 4
objetivos de la empresa.
51.Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control 4 4 4 4
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.
52.Ejercen los jefes buen liderazgo. 4 4 4 4
53.El personal y los jefes se relacionan con facilidad. 4 4 4 4
54.Existe buena comunicacion entre los compafieros de 4
Necesidad de rabajo. i —
afiliacion 55.El pers_onal siempre esta dispuesto a cooperar ante 4 4 4 4
cualquier evento.
56.Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.




VARIABLE: Retencidn del personal

esta compafiia.

. ., Suficiencia Coherencia Relevancia Claridad Observaciones
Dimension -
Items
29.Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por 4 4 4 4
el equipo ejecutivo.
30.Mi compaiiia me da la oportunidad de capacitarme en 4 4 4 4
. temas que me interesan.
Clima de . — -
apreciacion 31.En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar 4 4 4 4
. o mis talentos personales y tomar iniciativa.
estimulacion _ _ :
32.Lo que hago en mi trabajo me estimula para 4 4 4 4
desarrollarme en cosas para las que ain no soy bueno.
33.Podemos criticar las reglamentaciones laborales y 4 4 4 4
nuestras criticas son escuchadas.
34.La compafiia considera al personal que siempre este 4 4 4 4
dispuesto a aprender.
35.El personal tiene iniciativa propia de aprender algo 4 4 4 4
que puede ser util en su puesto de trabajo.
Actitud de | 36.La compaifiia incentiva al personal con retos de 4 4 4 4
aprendizaje creatividad
37.El personal esta dispuesto a aceptar tareas complejas 4 4 4 4
y desafiantes.
38.10. La compaiiia brinda capacitaciones al personal 4 4 4 4
gue ayuden a mejorar sus destrezas.
39.Como empleado estoy bajo mucha presion. 4 4 4 4
Presion de | 40.La presion constante del trabajo (cosas que necesitan 4 4 4 4
trabajo ser hechas, fechas limite en la competitividad) le
resulta indiferente.
41.Se fomenta el trabajo en equipo en la compafiia. 4 4 4 4
Actitud de _
liderazgo. 42.Me siento capaz de tomar una funcion ejecutiva en 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.




.I_.

ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS 51 | NO IOBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionario X
Loz items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Loz items estan distribuidos en forma logica v secuencial. X
El nimero de ftems es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los ftems a afiadir.
Hay alguna dimensidn que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE S | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES =1 NO

Validado por: Mg. Edwar Anibal Garcia Ledn

Fecha: 24/03/2022

Teléfono: 940720082

Email: edwar garcia@usanpedro_edu.pe




