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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como meta mostrar la relacion entre las dimensiones de
personalidad y la motivacion laboral en 81 colaboradores de Recursos Humanos de
una organizacion dedicada a la pesca de la ciudad de Lima. El nivel de investigacién
utilizado fue basico, y el tipo de disefio descriptivo — correlacional. Se hizo uso de
la Escala R-MAWS (Gagne, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni, 2010) que
evalia cinco dimensiones de motivacion laboral, asi como el Big Five
Questionnaire (Caprara, Barbaranelli y Borgogni, 1993), el cual valora cinco
dimensiones de la personalidad. Los hallazgos alcanzados sefialan la existencia de
relacion entre el puntaje total de motivacion laboral y las dimensiones afabilidad (-
0.284), teson (-0.262) y apertura mental (-0.228) al tener una significancia por
debajo de 0.05. Las demés dimensiones de personalidad (estabilidad emocional,
energia) no reportaron correlacion con el total de motivacién laboral dado que, la
significancia encontrada fue mayor a 0.05. Lo encontrado permite concluir que
mientras mas motivacion laboral tengan los colaboradores menos afabilidad, teson

y apertura mental presentaran.

Palabras clave: Personalidad, motivacion laboral.



ABSTRACT

This research examined the relationship between the dimensions of personality and
work motivation in a group of 81 workers in the Human Resources area of a fishing
corporation in Lima. A basic research level and a descriptive correlational design
were used; the instruments used were Work Motivation Scale R-Maws (Gagné,
Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni, 2010) and the Big Five Questionnaire
(Caprara, Barbaranelli y Borgogni, 1993). The scores showed a significant, low,
negative correlation using Spearman’s Rho correlation coefficient between work
motivation and affability (-0.284), tenacity (-0.262) and open-mindedness (-0.228),
having a significance less than 0.05. While with the other personality dimensions,
no correlation was found between them and the work motivation, because the
significance was more than 0.05. These results contribute to show that
administrative collaborators to present work motivation show less affability,

tenacity and open-mindedness.

Keywords: Personality, work motivation.



INTRODUCCION

En el sector laboral toda empresa u organizacion, que quiera alcanzar su
mision y vision, requiere que sus trabajadores estén motivados. Pero ain con el rea
de recursos humanos desarrollando y mejorando la autoestima, la identidad
personal y las interacciones sociales saludables del trabajador, todavia el trabajo es
visto como una obligacion y/o necesidad por gran parte de la poblacion actual.
Quizé porque los espacios laborales y los puestos de trabajo se aprueban y disefian
pensando mas en los beneficios para la empresa, que minimiza costes y gastos para
sustentar utilidad, sin evaluar las consecuencias o efectos que estas decisiones
puedan tener en los trabajadores (Harpaz & Fu, 2002). Sea cual fuere el diagnostico
en la empresa, siempre hay una afectacion al sector laboral tanto en el plano
practico, al interior de la organizacion, como también en el plano conceptual, acerca
de la visidn que se tiene del trabajador.

Un estudio en Espafia concluyod que cuando las personas estan insatisfechas
en su centro laboral, se evidencia una disminucion en el nivel motivacional, con
actitudes negativas en su labor diaria (esconder o compartir informacion con la
competencia, faltar para buscar otro empleo, no cumplir las actividades al 100%,
etc.) que repercutiran a nivel organizacional; afectando no solo a la economia de la
empresa sino, por consecuencia, a los objetivos empresariales principales (Marvel
et al., 2014). En estudios recientes se concluyo finalmente que la motivacion si
tiene influencia en la productividad del personal (Corea et al., 2021; Dolores et al.,
2021; Halanocca et al., 2019; Wilfredo et al., 2021)

Acerca del tema, diversos estudios sobre motivacion humana postulan

opiniones sobre como las personas jerarquizan y segmentan sus motivaciones. Las



personas se apoyan en diferentes teorias como la jerarquia de necesidades de
Maslow, (1934), o la teoria de Alderfer, (1969), la teoria de dos factores de
Herzberg, (1959), o la llamada teoria de refuerzo de Skinner (1991), centrada en los
factores externos. Se afiade la teoria del establecimiento de metas de Locke, (1968)
concentrada en los factores internos, entre otras teorias, que se describirdn mas
adelante. Todas estas teorias postulan que, para satisfacer el cumplimiento
intrinseco y extrinseco (motivacién) en el ambiente de trabajo, los trabajadores
deben tener un sentido de satisfaccion con el rol que desempefian en su institucion;
ya que la percepcidn de su lugar de trabajo esta influenciada por la personalidad de
ellos (Lambrou et al., 2010; Mahlaméki et al., 2019; Moon et al., 2017). En virtud
de lo anterior, se asume que, para motivar a los trabajadores, ademas de tener en
cuenta aspectos como los valores, su situacion cultural y econdmica, sus objetivos
y metas personales; los directivos y empresarios deben prestar especial atencion a
la personalidad del individuo, factor imprescindible para garantizar la motivacion
laboral. Ademas, considerando el contexto de emergencia sanitaria en la que se
recolectd la base de datos para esta investigacion, los resultados seran de gran
utilidad para analizar la implicancia de estas teorias propuestas tiempo atras, desde
una perspectiva y contexto actuales.

Por tal motivo, este estudio tuvo como objetivo comprobar la correlacion
entre las dimensiones de personalidad y la motivacion laboral en colaboradores de

RR. HH de una empresa del sector pesquero de Lima Metropolitana, 2020.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Esta comprobado que la actual globalizacién internacional, establecida por
los indices financieros y el comercio, afectan el empleo regular en las
organizaciones de los paises (Szabd et al., 2021; Velasquez, 2015). El enfoque
humanista y de valoracién laboral queda en segundo plano porque ahora la
orientacion de las empresas esta centrada ya no en considerar la labor bien
remunerada del trabajador o atender su salud y atencion psicologica, sino en el
margen de rentabilidad y costos de la empresa, en la competencia por establecer
nichos de mercado, en aumentar sus bienes de capital, en el abaratamiento de
materia prima, la optimizacién de los procesos de produccion, y otros. Atendiendo
tal desbalance que al final origina pérdidas de produccion y sobre costos por el
desgaste de los mismos trabajadores y la alta rotacion por la renuncia de
trabajadores formados y capacitados, con afios de experiencia; muchas empresas
han optado por prestar mayor interés a la implementacion de politicas de incentivo
y motivacion eficaces que permitan asegurar la permanencia de sus empleados.
dentro de sus organizaciones.

Es asi como la motivacion constituye un factor fundamental, para la
mejora con la estabilizacion de los trabajadores en la empresa, clave para el
crecimiento y desarrollo del sector laboral. Debemos afiadir que la motivacion es
definida como la medida en que el esfuerzo tenaz se dirige hacia una meta
organizacional (Pencheon, 2000). Aunque Moon et al., (2017), la definieron como
un conjunto de fuerzas energéticas de origenes tanto intrinsecos como extrinsecos

que van mas alla de la perspectiva de un individuo. En términos mas sucintos, la



motivacién es la iniciacion de un comportamiento especifico con el objetivo de
satisfacer una necesidad percibida.

En relacion con lo anterior, como ya se menciond en un primer momento,
toda organizacién es consciente de que un adecuado crecimiento y desarrollo
empresarial dependera significativamente de la motivacion de sus empleados,
porque al final, seran estos, los que se encarguen de que la estrategia de negocios
establecida se concrete en resultados financieros (Moreno et al., 2008). Debemos
afiadir que muchas veces, los factores que influyen en el nivel de motivacién de un
individuo no son Unicamente factores externos (contexto social, familiar, laboral)
sino que, segun autores (Furnham et al., 2009; Herzberg, 1959; Maslow, 1934) es
posible que las caracteristicas de personalidad tengan cierto grado de influencia en
la motivacion laboral (Fernandez et al., 1998).

En virtud de lo anterior, de acuerdo con las teorias sobre los rasgos de
personalidad, las personas tienen diversas opciones sobre su manera de responder a
los entornos fisicos, psicologicos y sociales (Ali, 2019; Kotera et al., 2018). La
comprension de estos rasgos permite a los gerentes comprender mejor cOmo
comunicarse con el personal en el lugar de trabajo y cual es la mejor manera de
abordar los deberes de trabajo. Ademas, los rasgos de personalidad sirven como
indicadores clave de otras partes de la vida personal de un individuo, en las que la
motivacion y la actitud laboral son primordiales (Moon et al., 2017; Pencheon,
2000). Pero por la antigliedad de estas teorias de personalidad descritas, es necesario
estudiarlas en el contexto actual de afectacion social de la pandemia, puesto que la
presencia del Covid-19, junto con su nivel de gravedad, la incertidumbre sobre su

duracion y las restricciones impuestas, fueron factores que probablemente han



generado un impacto en la personalidad de la poblacion, ocasionando variaciones
en sus caracteristicas emocionales, cognitivas y conductuales; los aspectos que
juegan un rol fundamental dentro del ambito laboral.

Frente a ello, es importante responder a la siguiente pregunta:

¢Qué relacion existe entre las dimensiones de personalidad y la motivacion
laboral en los colaboradores de RR. HH. de una organizacion de pesca de Lima,

20207



1.2 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL PROBLEMA

Si la motivacion es crucial para toda iniciativa de comportamiento en un
contexto laboral (Muchinsky, 2000), es necesario comprender y estudiar cuales son
los factores asociados a ella. Factores como la personalidad que, de acuerdo con
postulados tedricos, puede influir en la motivacion de los empleados. Y, a pesar de
la importancia de la motivacion y la personalidad, en base a la busqueda realizada
en el pais, existen pocas investigaciones donde se estudian la relacion entre ambas
variables. Hasta ahora, solo se han reportado estudios internacionales que
analizaron la relacion e influencia entre los constructos en cuestion. Sin embargo,
estos utilizaron diferentes modelos teoricos sobre la personalidad (Boddy, 2011;
Eisenbarth et al., 2018; Szabo et al., 2023) y se incluyeron o excluyeron
componentes distintos para evaluar los rasgos de personalidad (Carpenter et al.,
2012; Jang, 2012; Nguyen & Le, 2022).

Por otro lado, en base a la revision de la literatura, a través de las distintas
fuentes de busqueda (Redalyc, PubMEd, ScienceDirect, SciELO, Dialnet, Scopus),
desde el afio 2000 hasta la fecha, no hay estudios entre personalidad y motivacion
laboral (considerando el modelo te6rico e instrumentos usados), pero si
encontramos investigaciones que estudiaron la asociacion entre variables
semejantes, como por ejemplo clima laboral y personalidad (Acosta y Morales,
2020; Cano et al., 2017; Gonzales, 2021; Salleres, 2020), dimensiones de la
personalidad y satisfaccion laboral (Hauser & Garcia, 2017), personalidad y
ambiente laboral (Topino et al., 2021) o personalidad y compromiso laboral

(Rodriguez & Sanchez, 2020). En tal sentido un estudio en corporaciones pesqueras



de Chimbote, con el propdsito de conocer de qué modo afecta la motivacion laboral
en la productividad de las organizaciones, Velasquez (2015), encontré que el 100%
de los participantes sintieron satisfaccion con el area y el ambiente laboral. De igual
manera, el 76.11% manifestd satisfaccion con la posibilidad de crecer
profesionalmente. Sin embargo, el 57.50% refirié no estar satisfecho, debido a la
falta de incentivos econémicos. Los resultados confirmaron que la gestion de
motivacién laboral, influye sobre la productividad de los trabajadores. Es decir, de
lo que se deduce y en resumen, la ausencia de estrategias de gestion de la
motivacion provocard la insatisfaccion laboral y la disminucion de la productividad.
Un estudio realizado por Maza 'y Montero, (2018) en 180 trabajadores
pesqueros peruanos para conocer si la motivacion se relacionaba con el liderazgo
reportd que, el 18% de la muestra consideraba que la motivacion era muy mala, el
otro 18% dijo que era mala, el 23% refiri6 una motivacion regular, el 18% una
buena motivacioén y el 22% sefialdo que era muy buena. Por tanto, el estudio
determiné una relacion significativa entre liderazgo y motivacion, en el lugar de
trabajo.

Al respecto, Delgado (comunicado personal, 27 de agosto de 2020) sefialo
que el personal de RR. HH perteneciente a la muestra objetivo, actualmente se
encuentra desmotivado al no poder desarrollar una buena linea de carrera y no
encontrar politicas salariales motivadoras. Afiadié dos observaciones: La primera,
segun los resultados de las evaluaciones anuales de clima laboral, el personal
declaro que, por parte de sus jefes, no recibe una adecuada informacion para realizar
sus funciones. La segunda, que fue orientada a la falta de actualizacion de datos en

los perfiles de los trabajadores, implicé una limitante para la gestion de incentivos



y un adecuado proceso de seleccion, al no contar con informacion de las
caracteristicas de personalidad de los miembros de la empresa. Finalmente, Delgado
menciond que existe un indice de alrededor del 30% de rotacion de personal, lo cual
genera gastos en las areas de seleccion, capacitacion y formacion.

Debido a lo descrito y a la carencia de estudios sobre el tema, en el contexto
nacional y especificamente en la poblacion objetivo, surge la necesidad e interés
por determinar la relacion entre personalidad y motivacion laboral en los
trabajadores de dicho sector.

En la aplicacion, tanto a nivel social y préactico, los hallazgos permitirian
que autoridades y representantes empresariales tengan conocimiento de la relacion
entre la personalidad y la motivacion laboral. Asi, profesionales de psicologia
encargados de la gestion del talento humano podrian intervenir eficazmente en los
problemas organizacionales, ante la falta de motivacion de sus miembros. En
segundo lugar, la empresa involucrada, podria comprender mejor el vinculo
existente entre personalidad y motivacion laboral en sus trabajadores. Lo cual, seria
de gran utilidad para el area de talento
humano, que tiene como desafio la implementacion de sistemas orientados a
fomentar en los empleados su desarrollo personal y profesional. De esta manera,
los directivos de las empresas podrian elaborar, aplicar e implementar programas
de intervencion eficaz, asi como estrategias para garantizar una continua
motivacion laboral de sus empleados, asegurando asi el mejoramiento continuo de

su organizacion.



1.3 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
e La informacion obtenida simboliza a una poblacion especifica, en
este caso los trabajadores de RR. HH. de una empresa pesquera, por
lo que los resultados obtenidos no pueden generalizarse en una
poblacién o contexto diferente.
e EIl no contar con una poblacion mas amplia; esto debido a que solo
se brind6 autorizacion de usar la poblacion de recursos humanos de

la sede de Lima para la aplicacion de los instrumentos.



1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.41 OBJETIVO GENERAL

e Determinar la relacién que existe entre las dimensiones de
personalidad y la motivacion laboral en los trabajadores de RR.
HH. de una organizacién de pesca en Lima.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar la relacion entre estabilidad emocional (DP) y
regulacion introyectada (DML), en los trabajadores de RR. HH.

de una organizacion de pesca en Lima.

e Identificar la relacion entre energia (DP) y la motivacion
intrinseca (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

e Identificar la relacion entre afabilidad (DP), y la regulacion
identificada (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

e Identificar la relacion entre estabilidad emocional (DP) y
regulacion externa (DML), en los trabajadores de RR. HH. de

una organizacion de pesca en Lima.

e Identificar la relacion entre afabilidad (DP) y motivacion
intrinseca (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.
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Identificar la relacion entre energia (DP) y desmotivacion
(DML), en los trabajadores de RR. HH. de una organizacién de

pesca en Lima.

Identificar la relacion entre energia, (DP) y regulacion externa
(DML), en los trabajadores de RR. HH. de una organizacion de

pesca en Lima.

Identificar la relacion entre energia (DP) y regulacion
introyectada (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacion entre energia (DP) y regulacion
identificada (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacién entre afabilidad dimension (DP) y
desmotivacion (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacion entere afabilidad (DP) y regulacion
externa (DML) en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacion entre afabilidad (DP) y regulacion
introyectada (DML) en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.
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Identificar la relacién entre tesén (DP) y desmotivacion (DML),
en los trabajadores de RR. HH. de una organizacién de pesca en

Lima.

Identificar la relacion entre teson (DP) y regulacion externa
(DML), en los trabajadores de RR. HH. de una organizacion de

pesca en Lima.

Identificar la relacion entre teson (DP) y regulacion introyectada
(DML), en los trabajadores de RR. HH. de una organizacion de

pesca en Lima.

Identificar la relacion entre teson (DP) y regulacion identificada
(DML), en los trabajadores de RR. HH. de una organizacion de

pesca en Lima.

Identificar la relacién entre teson (DP) y motivacion intrinseca
(DML), en los trabajadores de RR. HH. de una organizacion de

pesca en Lima.

Identificar la relacién entre estabilidad emocional (DP) vy
desmotivacion (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacién entre estabilidad emocional (DP) vy
regulacion identificada (DML) en los trabajadores de RR. HH.

de una organizacion de pesca en Lima.
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Identificar la relacion entre estabilidad emocional (DP) y
motivacién intrinseca, (DML) en los trabajadores de RR. HH.

de una organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacion entre apertura mental (DP) vy
desmotivacion (DML) en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacion entre apertura mental (DP) y regulacion
externa (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacion entre apertura mental (DP) y regulacion
introyectada (DML) en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacion entre apertura mental (DP) y regulacion
identificada (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.

Identificar la relacion entre apertura mental (DP) y motivacion
intrinseca (DML), en los trabajadores de RR. HH. de una

organizacion de pesca en Lima.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 ASPECTOS CONCEPTUALES PERTINENTES
2.1.1 Sector pesquero
Es un componente estratégico de la economia porque es la segunda
fuente de divisas después de la mineria en el Pert (SINEACE, 2017). Desde
esta dptica, se asume que por el alto grado de responsabilidad de los
trabajadores en este rubro, ellos pueden experimentar mayor tension y estrés
laboral, pues depende que el pais y el mundo cuenten con ellos trabajando
por una fuente segura y estable de alimentacion. Por tanto, es muy necesario
que los empleados pesqueros estén motivados al desemperiar sus funciones.
Al respecto, investigaciones indicaron que el personal pesquero en general,
padece de afecciones cardiovasculares, problemas de estrés laboral y de
salud mental (Véliz et al., 2017); incluyendo los posteriores efectos de lo
que significa las largas horas de trabajo, las dificultades de interaccion entre

comparieros y el escaso apoyo social percibido (Bello, 2021).

2.1.2 Tipos de Pesca

2.1.2.1 Pesca Artesanal

Consiste en el trabajo de pescadores autbnomos que poseen uno o
varios barcos pequefios con un espacio de almacenamiento limitado. Son
contratistas independientes que pueden estar organizados en cofradias y/o
sindicatos. Esta forma de pesca se dedica principalmente al abastecimiento

de la industria alimentaria humana (Hayduck, 2020).

2.1.2.2 Pesca Industrial
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Son empresas y sociedades de capital nacional y/o internacional que
poseen una flota de buques grandes y armadores, dedicados a la extraccion
a gran escala. Estas corporaciones son propietarias de las instalaciones de
procesamiento situadas en la costa. Ademas, son las responsables de la mas
intensiva extraccion en el litoral, y deben estar en continua sintonia con los
diversos organismos estatales que supervisan la sostenibilidad de recursos,
como el Instituto del Mar del Perd (IMARPE) o el Ministerio de la

produccion (PRODUCE) (Hagyduck, 2020), para su adecuada explotacion.

2.1.2.3 Situacion Pesquera en el Peru

Segun el Instituto Nacional de Informacion Estadistica (INEI, 2022)
en una nota de prensa acerca del progreso situacional de esta actividad
econdmica, solo en julio del 2022, la produccidén pesquera aumento un
29.03%. Los resultados muestran una mayor captura de especies marinas
(38,65%) frente a las 197.476 toneladas declaradas en julio de 2021,
alcanzando la anchoveta 438.032 toneladas, principalmente como alimento
indirecto para humanos (harina y aceite de pescado), lo que se explica por
un incremento de 121.82% al aporte correspondiente a la primera época de
pesca de anchoveta en la region Centro-Norte del mar peruano, vigente
hasta la tercera semana de julio. Incluye el aporte de una segunda
temporada de pesca de anchoveta, a partir del 1 de julio del 2022, donde
participan ademas las regiones del sur del pais.

Situacion contraria hubo en las capturas de desembarque destinadas
a alimentos congelados (-25,4 %), curado (-47,0 %) y consumo en fresco (-

2,5 %) que provocO una disminucién de un 14,25%. Aparte de ello, las
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capturas de origen continental disminuyeron en un 25,15% (-44,9%) debido
a la disminucion de las capturas de especies destinadas al consumo
en fresco.
2.2.1 Personalidad
El temperamento, segun Allport, (1940) es un fenémeno de
naturaleza emocional, causado por factores genéticos o hereditarios, dado
que las personas reaccionan intensa y rapidamente a estimulos ambientales,
por lo que su estado puede fluctuar de acuerdo con las demandas del entorno.
Segun Costa y McCrae, (1997), la personalidad consiste en
tendencias conductuales fundamentales que influyen en el nivel de las
emociones, de los pensamientos, y de la conducta. Su origen es biologico y
se desarrolla hasta obtener estructuras estables desde la infancia hasta la
edad adulta. Ademas, estas tendencias fundamentales se organizan

jerarquicamente, comenzando en estructuras particulares (rasgos) y
terminando en otras mas generales (dimensiones). Cabe sefialar que el
instrumento del estudio se basa en esta teoria.

Zuckerman (2004), elaboré su teoria sobre personalidad utilizando
una serie de pruebas psicoldgicas logrando asi definir los factores de
personalidad detallados a continuacién:

e Factor de Impulsividad-Busqueda de sensaciones: Se refiere a la
busqueda experimentar nuevos sensaciones, eventos Y riesgos.
e Factor de Sociabilidad: Se describe como la predisposicion de querer

interactuar con mucha gente.

16



e Factor de Neuroticismo-Ansiedad: Implica que el sistema nervioso
simpatico este activo y que se ejecuten las fuerzas de lucha o huida
resultantes de situaciones estresantes. Las personas que son propensas
a la neurosis a menudo experimentan miedo, fobias, dudas sobre si
mismos o sensibilidad a las criticas de los demas.

e Factor de Agresion-Hostilidad: Relacionado con la ira, agresion,
impaciencia y transgresion. Se correlaciona negativamente con el rasgo
agradabilidad del modelo Big Five.

e Factor de Actividad: Los sujetos que llegan a puntajes altos en esta
dimension tienden a ser enérgicos y persistentes. Ademas, preferiran
realizar actividades que requieran mas esfuerzo o exigencia.

2.2.2. Teorias sobre Dimensiones de la Personalidad
2.2.2.1 Perspectiva Psicoanalitica
a)  Teoria Psicoanalitica, Sigmund Freud, 1896

Freud, (1896), creia que el inconsciente regia el comportamiento
humano y que tenia una logica distinta a la de la conciencia, que se
manifiesta en ideas, pensamientos, emociones e instintos sexuales y
agresivos de los que a veces no somos conscientes.

Dentro de esta teoria se mencionan tres elementos fundamentales como
son el ello, el yo y el stper yo. A continuacién, se mencionaran estos
elementos.

e “Ello”: Se refiere a los impulsos inconscientes reprimidos. Como instinto

esta regido por el principio del placer y al ser instintivo no tiene contacto

con la realidad.
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e “Yo”: Se encarga de tomar decisiones y ejecutarlas. Este elemento
proporciona a las personas marcos de proteccion contra aspectos hostiles
del ambiente mediante mecanismos de defensa tales como la negacion
(inhibir situaciones que no puede manejar, negando ejecutarlas),
intelectualizacion (se logra apartar la emocion del recuerdo que causa
dolor y se acttia como si no provocara ello), proyeccion (no se aceptan
ciertos elementos al verlo en el otro), regresion (surge cuando el
individuo esta en problemas o con temor y presenta conductas de nifio),
etc.

e “Super Yo”: Representa lo establecido por las normas morales y
determina lo que debe y no hacerse.

2.2.2.2 Perspectiva Humanista de la Personalidad

a) Teoria de la Autorrealizacion de Maslow, 1934

Segun Panizo (2015), la teoria de Maslow enfatiza en la
autorrealizacion humana; los individuos autorrealizados son aquellos que
estan anclados en la realidad. Emplea como conceptos en su teoria, las meta
necesidades y las meta patologias. Las primeras se refieren a aquellos
elementos que se requieren para lograr la felicidad como la verdad, bondad

y belleza, las segundas surgen al no lograr la autorrealizacion generando

depresion, cinismo y alienacion.

Maslow (1934) situ6 la autorrealizacion en la cima de su jerarquia de
requisitos. La aspiracion a la autorrealizacion es una fuerza positiva que
dirige a los individuos hacia comportamientos positivos y la mejora de si

mismos (Panizo, 2015).
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b) Teoria Centrada en la Persona, Carl Rogers, 1969

Rogers, (1969) postula que la personalidad se puede analizar segun la
forma en la que los individuos se aproximan o distancian de un modo de ser
y vivir (persona altamente funcional).

Aquellas personas “altamente funcionales” tienden a auto-actualizarse,
buscan un ajuste entre sus objetivos y metas vitales. Segiin Rogers (s.f.) en
definitiva, quienes son altamente funcionales suelen adaptarse de modo
constante a las circunstancias (Arias, 2015).
2.2.2.3 Perspectiva de los Rasgos
a) Teoria de los Cinco Grandes Factores, Costa y McCrae, 1985

Esta teoria es la que toma referencia el instrumento empleado en el
presente estudio y fue generada en base a las investigaciones de Cattell
(1941). La teoria y modelo, trata de las hipotesis léxica y los adjetivos
obtenidos por Allport y Odbert, (1936) asi como el factor del analisis
factorial para explicar las caracteristicas suficientes de cada persona. Este
modelo, plantea la existencia de cinco factores de personalidad, buscando
dejar de lado en su explicacion aquello que no se puede observar (D”Anna,
2016).

Con los cinco factores se pretende explicar la personalidad mas que sus
causas, dejando de lado aspectos no perceptibles.

Incluye los siguientes factores:
I.  Neuroticismo: Personas con puntuaciones altas, tienden a ser timidas,
coléricas, muestran ansiedad, impulsividad, vulnerabilidad,

depresion, timidez.

19



Extroversion: Valores altos, representan personas célidas, sociables,
asertivas, y de emociones positivas.

Apertura: Puntajes altos hablan de personas fantasiosas que gustan de
la estética. Estas personas tienden a ser curiosas y aprecian los
sentimientos, acciones, ideas y valores.

Amabilidad: Valores altos. Dentro de esta dimension se incluyen a
sujetos empaticos, caritativos, modestos, sensibles y colaboradores.
Responsabilidad: Los que obtienen puntuaciones altas tienden a
buscar situaciones que impliquen competicién, organizacion,

disciplina, esfuerzo por conseguir logros y reflexion.

A continuacion, se presenta un grafico del Big Five donde se ve los cinco

factores que presenta el modelo.

Figura 1

Representacion del Big Five

TEST
BIG FIVE

ESTABILIDAD
EMOGIONAL

Nota: Adaptado de Big Five [Fotografia], por Te Recluta, 2022, Te

Recluta. https://terecluta.com/pruebas-psicotecnicas/big-five/
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2.2.2.4 Perspectiva Sociocognitiva
a) Teoria del Aprendizaje Social, Albert Bandura, 1977
Segun Feist y Feist, (2007), Albert Bandura es el principal defensor de
esta teoria. Bandura afirma que los individuos si tienen la capacidad de
adquirir nuevas actitudes, destrezas y comportamientos es porque el
aprendizaje es producto de la visualizacidn de experiencias propias o de los
demas.
2.3.1 Motivacion Laboral
2.3.2 Definicion

Chiavenato (2007), citado por Chirogque (2020), la define como el
estimulo interno o externo que modifica el comportamiento humano.
Afirma, ademas, que la motivacion laboral es determinada por tres factores:
la subjetividad perceptiva de los elementos que influyen en el desempefio
laboral, las necesidades personales y profesionales y el conocimiento que el
trabajador adquiere a través de su experiencia laboral (p. 49). Segin Amoros
(2007), citado en Chiroque, (2020), la motivacién es un factor que impulsa
al individuo a satisfacer sus exigencias.

Por otro lado, Benavides (2017) reafirma que la motivacion laboral
es fundamental en contextos laborales porgque determina que tareas ejecutara
un trabajador con mayor iniciativa. La motivacion laboral incidira en su
desempefio y en la eficacia y resultados de la organizacién a la que

pertenece. La teoria de la autodeterminacién (TAD) propuesta por Deci y
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Ryan, (2012) es una de las méas influyentes. El cuestionario de personalidad

R-Maws utilizado se basa en esta teoria.

Gagné y Dedci, (2005) sefialan que la teoria de Ila
autodeterminacion (TAD) esta basada en tres necesidades
innatas, necesarias para el desarrollo individual: La autonomia, las personas
necesitan sentirse libres para decidir la conducta a seguir y sentir que sus
conductas se relacionan con sus intereses; la competencia, al sentir que sus
actividades son efectivas y reconozca que da un aporte Util al participar y
afiliacion, que es la necesidad de tener relaciones significativas con los
demas para ser feliz.

La TAD asume que hay dos tipos principales de motivacion que son:

1) Intrinseca: donde el sujeto se involucra en la actividad por la
satisfaccion de la actividad en si misma, no necesariamente por otros
elementos que no impliquen el disfrute o placer aparente de
la "actividad"

2) Extrinseca: Cuando el sujeto da inicio a la actividad, motivado por los
resultados de realizarla.

Deci y Ryan, (2008) indican que la motivacidn extrinseca se puede
dividir en tres tipos diferentes de regulacion, dependiendo del grado de
internalizacion de la actividad por parte de la persona.

1) Regulacién Identificada: Cuando la persona desarrolla una

actividad percibida como importante para el mismo, como una
forma de su estilo de vida, acorde a sus creencias y valores,

aunque no disfrute estas actividades.
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2) Regulacion Introyectada: Cuando la persona realiza una
actividad para complacer a los demaés, por culpa o para probar
algo a alguien. Es una regulacion internalizada externa, no
obstante, se da por presién mas no por voluntad propia.

3) Regulacion externa: Se da en el proceso de realizar actividades
ajenas a uno mismo, ya sea por obligaciones o para evitar
sanciones.

Al principio, la motivacion intrinseca y extrinseca se consideraban
conceptos contradictorios, en la actualidad se caracterizan como diferentes.
Por un lado, la primera se percibe como autodeterminada y a la extrinseca
como falta de autodeterminacion. Sin embargo, investigaciones posteriores
demostraron que la motivacion extrinseca no es necesariamente lo contrario
de la intrinseca (Luyten & Lens, 1981). En este aspecto, acorde al TAD la

motivacion se distribuye de la siguiente manera

Figura 2: Dimensiones en la motivacion segun la TAD

Motivacién Extrinseca

S LT Motivacion
Q -7z -+ - - -7 z
S Regulacion Regulécmn Regulacion Intrinseca
iS5 Externa  Introyectada Identificada
g
D
a

Motivacion Controlada Motivacion Autonoma

Fuente: Alavedra 2019.

A mediados del S. XX, luego de surgir las teorias acerca de la motivacion,
comenzé a investigarse la relacion entre el desempefio de un colaborador y su

satisfaccion con la motivacién por el trabajo que realizaba. Los primeros estudios
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concluyeron lo que en la actualidad conocemos: los trabajadores motivados son méas
productivos, asumen mas responsabilidades y buscan crear un buen ambiente de
trabajo (Garcia, 2012).

Robbins y Coutler, (2018) mencionaron que “la motivacion es la causa que
afecta la direccion, constancia y energia del esfuerzo que efectda un individuo para
lograr una meta Buscar”.

2.3.3 Teorias de la Motivacion

2.3.3.1 Teorias de Contenido

Centradas en la importancia de los factores de personalidad,
instituyen la forma en que se realizan labores y el optimismo y energia con
que se realizan. De este modo, se establecen los refuerzos relacionados en
funcion al desemperio laboral de los colaboradores (Garcia, 2012).

a. Teoria Bifactorial de Herzberg (1959)

Herzberg (1959) menciona, en su teoria, los factores de higiene
relacionados con la insatisfaccion, y los factores motivacionales, vinculados
con la satisfaccion. La teoria esta centrada en la proporcion que existe entre
los factores motivadores y los factores de pulcritud, enfatizando que, si el
trabajo es realizado en condiciones insalubres, surgira la insatisfaccion
laboral y al contrario, cuando las condiciones mejoren, los empleados se
sentirdn satisfechos (Lagos, 2015).

b. Teoria de Jerarquia de Alderfer (1969)

Alderfer, (1969) menciona tres grupos de necesidades en el mundo
laboral: la relacion (interactuar satisfactoriamente con otros, considerarse

admitido por sus comparieros y sentir que da y recibe estima), existencia
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(demanda que suministra elementos materiales para que el trabajador pueda
sobrevivir) y crecimiento (anhelo de crecimiento personal).
2.3.3.2 Teoria de la Expectativa de Vroom (1964)

Esta teoria se enfoca en tres tipos de relaciones: la relacion esfuerzo-
rendimiento, la relacién sobre el valor que se da al atractivo de la tarea y la
relacién instrumental, referida al desempefio que hara que se obtenga
efectividad en los resultados (Marulanda et al., 2014).
2.3.3.3 Teoria del Establecimiento de Metas de Locke (1968)

Locke (1968) sefialo que las metas determinan el nivel de esfuerzo
que se realiza. El esfuerzo para lograr un determinado objetivo determinara
la motivacion del empleado. Esta teoria establece que, las metas, son lo mas
significativo porque guian y motivan las acciones del trabajador,
ayudandole a dar lo mejor de si (Illescas, 2015).
2.3.3.4 Teoria de la Autoderminacion (1985)

Moreno y Martinez (2006) sefialan que la TAD es un modelo tedrico
de la motivacién y personalidad que se ha modificado en los
altimos treinta afios mediante cuatro subteorias (teoria de la evaluacion
cognitiva, teoria de la integracion organica o bioldgica, teoria de orientacion
causal, etc.) y teoria de las necesidades basicas. - Dialéctica bioldgica —
Teorias y conceptos de necesidades psicoldgicas fundamentales. Es
necesario sefialar que el instrumento para medir la motivacion laboral se
basa en esta teoria.

Cada subteoria es para explicar conceptos motivacionales basados

en fendmenos de estudios de laboratorio y de campo, centrados en una
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variedad de problemas de actualidad. A continuacion, detallaré cada
subteoria.
2.3.3.5 Teoria de la Evaluacion Cognitiva
En esta teoria se explora los efectos del contexto social sobre la

motivacién intrinseca y se investiga coémo el control interpersonal, las
recompensas, Y el ego; influyen en la motivacion intrinseca para que esta,
aumente o disminuya. De particular interés, Deci et al., (2001) indican que
los desafios Gptimos, tanto como la retroalimentacién que promueve la
libertad y la eficiencia, ayudan a que la motivacion intrinseca se produzca.
Pero estos sentimientos no aumentan la motivacion intrinseca, a menos que
vaya junto a un sentimiento de autonomia.
2.3.3.6 Teoria de la integracion organica

Tovar (2021), indica que es una teoria centrada en diversos modos de
motivacion extrinseca, causas y consecuencias. Son esenciales para esta
teoria los conceptos de internalizacion e integracion, y se hace referencia a
tipos de regulacidbn motivacional externa, introyecta, identificada e
integrada- que varian en su grado de autonomia, asi como en sus
antecedentes especificos y efectos sobre la experiencia y el comportamiento
2.3.3.7 Teorias de las Necesidades Bésicas

Deci et al., (2001) mencionan que las necesidades psicoldgicas basicas
se consideran como universales, innatas e importantes para la salud y
bienestar de las personas. En la medida en que sean cubiertas estas
necesidades, las personas tendran un funcionamiento O6ptimo y se

desarrollaran de manera saludable. De no lograrse se mostrara un
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funcionamiento no O&ptimo. A continuacion, se presentan las tres
necesidades basicas.
1. Necesidad de competencia: Aquella en la que se busca ejercitar y
mejorar las habilidades (Harter, 1978).
2. Necesidad de autonomia: Aquella en la que se busca tomar
decisiones por uno mismo (Deci 1975).
3. Necesidad de correspondencia: Aquella en la que se busca
conectarse con otras personas y sentirse aceptados por los demas

(Baumeister & Leary, 1995).

2.3.3.8 Teoria de Orientaciones de la Causalidad
Describe las diferencias individuales considerando la propension de las
personas a adaptarse a su entorno y ajustar su conducta de diferentes formas.
Esta teoria analiza y describe tres tipos de orientacion:
1. Orientacion a la autonomia: Los individuos actuan sin interés y en
funcion a lo que ocurre.
2. Orientacion al control: Donde los individuos se enfocan en la
recompensa, mérito y reconocimiento.
3. Orientacion inhumana o desmotivada: Se caracteriza por el miedo a
competir.
2.4.1 Personalidad - motivacion laboral
En la busqueda de informacion de ambos constructos, no existe un
modelo teoérico que respalde su relacion y lo establezca de manera
consistente. Quiza porque el estudio de la personalidad ha tenido una

historia mixta en la investigacion de la motivacion laboral. Pero resulta
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sorprendente que en la actualidad no exista un modelo teodrico considerando
que, hace muchos afos, diversos investigadores estaban implicitamente de
acuerdo en que existen diferencias individuales en la motivacion, que
pueden deberse a las tendencias disposicionales (Furnham et al., 2005,
2009; O’Reilly et al., 1980; Staw & Ross, 1985). Aunque hay que reconocer,
por otro lado, que la investigacion sobre la posible base disposicional de la
motivacién se llevd a cabo de manera esporadica y fragmentaria, Gellatly
(1996,) afiadi6 que “los esfuerzos por asociar empiricamente las
caracteristicas de la personalidad con las variables motivacionales
generaron hallazgos inconsistentes” (p. 474).

Ahora bien, una explicacion mas probable por la falta de progreso
cientifico, sobre la motivacion — personalidad, quiza sea que en el estudio
acerca del cimiento disposicional de la motivacion, ya se habian estudiado
una gran cantidad de rasgos de personalidad, lo que dificulta la asimilaciéon.
Como Hogan y Roberts, (2001) comentaron, “hay miles de medidas de
personalidad en la literatura publicada” (p. 6). Estos autores afiadieron que,
la investigacion de la personalidad en el pasado, estaba "desparramada en
desorden conceptual, sin un paradigma tedrico general y el tema se
operativizo en términos de una gran cantidad de escalas mal validadas con
diferentes nombres" (Hogan & Roberts, 2001, p. 7). En consecuencia, la
falta de una perspectiva tedrica unificada para comprender como y qué
constructos de personalidad influyen en el sistema motivacional fue un
problema fundamental en el estudio de las influencias disposicionales en la

motivacion en el lugar de trabajo.
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Dada la falta de progreso teorico y claridad conceptual sobre el tema, la
presente investigacion tiene como fin explorar la asociacion de las
diferencias individuales instauradas (es decir, los cinco grandes factores de

personalidad) con la motivacion laboral.
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2.1 INVESTIGACION EN TORNO AL PROBLEMA
INVESTIGADONACIONALES E INTERNACIONALES

Al realizar la busqueda de antecedentes en relacion con las variables
de estudio, es necesario precisar que existen pocos 0 ningun estudio a
nivel nacional que haya establecido la relacion entre ambas variables. No
obstante, a nivel internacional, si existen investigaciones que dan
credibilidad de la relacion entre personalidad y motivacion laboral o
aspectos similares.

Al respecto, un estudio en 355 jovenes adultos en Vietnam tuvo
como finalidad explorar los rasgos de personalidad y dar una nueva
perspectiva sobre el vinculo personalidad - motivacion en el servicio
publico (Nguyen & Le, 2022). Para el anélisis estadistico, ademas de los
modelos tradicionales (AFE-AFC) en el estudio se usé el modelo de
ecuaciones estructurales (SEM), dado que fue de enfoque explicativo y
correlacional. Las pruebas de medicion empleadas fueron: la escala del
Modelo de Cinco Factores (FFM) (Cooper et al., 2013) y la escala de
Motivacion de Servicio Publico (PSM) (Perry, 1996). Los hallazgos
respaldaron la relacion entre rasgos de personalidad (amabilidad,
responsabilidad, neuroticismo) y las dimensiones de motivacion en el
servicio publico, mientras que, la extroversion y apertura, no
evidenciaron relaciéon con la motivacién de servicio publico.

Por otro lado, los resultados generados a partir del modelo SEM,
encontraron que el neuroticismo tuvo una influencia positiva significativa

sobre la Compasion (f=.204, p<0.001). Asimismo, la responsabilidad
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influye positivamente sobre la compasion (f=.128, p<0,050), ademas, la
amabilidad tiene impacto significativo en las tres dimensiones de
motivacion, incluyendo compromiso con los valores publicos (f=.340,
p<0.001), compasion (B=.363, p< 0.001) y autosacrificio (B=.253, p<
0.001). Mientras que los efectos de otros rasgos de personalidad
(Extraversion, Apertura) en las dimensiones de motivacion fueron débiles
(valores de p> 0.05).

En otro reciente estudio de Szabd et al., (2023), se investigd si los
rasgos de personalidad de la triada oscura se relacionan con la actitud
laboral y la motivacion relacionada con el trabajo. Fue una muestra de
333 empleados huangaros entre 20 a 63 afios, mediante la aplicacion de la
escala Short Dark Triad (SD3) con 9 items que midieron los rasgos de la
triada oscura: narcisismo (N), psicopatia (P) y maquiavelismo (M),
mientras que la actitud laboral se evalué con medidas de motivacion
relacionada con el trabajo mediante una lista de 19 motivos de trabajo
diferentes. Los resultados mostraron que el (N) se asocié positivamente
con los motivadores orientados al estatus y la motivacion de logro. En
resumen, el (N) se asocid consistentemente con actitudes laborales
positivas y motivaciones relacionadas con el trabajo. Por otro lado, las
asociaciones entre las actitudes laborales, motivaciones relacionadas al
trabajo y los otros dos rasgos (P, M) fueron menos claras. Los
participantes con rasgos psicopatas, seleccionaron el poder, dinero y
reconocimiento como motivadores; y sorprendentemente, también

eligieron una cultura basada en el desempefio, la responsabilidad y el
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desarrollo como motivadores. Finalmente, los resultados de los
participantes con alto nivel (M) fueron que estaban motivados por el
dinero, y las puntuaciones de (M) se relacionaron significativa y
positivamente con la motivacion de logro.

Los resultados sefialan las importantes diferencias entre los rasgos
estudiados. El (N) muestra aspectos “brillantes” en términos de actitud y
motivacion laboral. Si bien estos aspectos adaptativos del (N) no niegan
las caracteristicas negativas del mismo, dan una imagen mas completa de
los individuos con alto nivel de (N). Por otro lado, el estudio permitié
explorar los aspectos negativos de la (P), puesto que los participantes con
alto nivel, mostraron bajos niveles de compromiso y motivacion laboral.
Este resutado sugiere que son los menos aptos a contribuir
productivamente al éxito organizacional. En cuanto al (M), no se logro
una mejor comprension de este en el contexto organizacional, no se le
relaciono significativamente con las variables estudiadas a excepcion del
materialismo y la motivacién de logro.

De la misma manera, investigaciones empiricas sobre la triada
oscura y su relacion con fendmenos laborales (actitud y motivacion),
llegaron a la conclusion que los individuos con altos rasgos de
personalidad narcisista y maquiavélica son ambiciosos y motivados, a
diferencia de los individuos con altos rasgos psicopatas; que si siguen
diferentes objetivos en el trabajo (Clark et al., 2010; Kajonius et al.,
2015). Los sujetos con alto nivel de narcisismo estan motivados para

impresionar a los demas, son individuos con alto nivel de maquiavelismo
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que luchan por el poder (Jones & Paulhus, 2014; Rosenthal & Pittinsky,
2006). Al contrario de los otros dos rasgos de la triada oscura, los
individuos con altos rasgos psicopaticos se caracterizan por la
impulsividad y la falta de ambicién (Landay et al., 2019). Hay que afadir
que las personas con puntuaciones altas en psicopatia tienen dificultades
para cumplir objetivos a largo plazo (Cohen, 2016).

Sowunmi, (2022) realizé un estudio con la finalidad de estimar la
relacién entre la motivacién, la satisfaccion laboral y los rasgos de
personalidad. Fue de disefio no experimental, correlacional y transversal.
Estuvo dirigida a un total de 146 trabajadores del area de salud, a quienes
se les aplico el Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (Version
Corta), el Big Five Inventory y la Escala Multidimensional de Motivacion
Laboral. Los resultados arrojaron que los rasgos de personalidad mas
dominantes fueron la amabilidad (97,3%) y la escrupulosidad (97,3%), y
el menos prevalente el neuroticismo (55,5%). Aqui, la motivacion de los
trabajadores de salud estaba directamente relacionada con los rasgos de
personalidad: amabilidad, escrupulosidad y apertura. Esto significéd que
las personas que presentaban puntajes altos en estos rasgos manifestaban
mayor motivacion en el trabajo.

En el contexto nacional, Bazalar y Rojas, (2022) realizaron una
investigacion con 30 miembros encargados de registro y aspectos
académicos y 356 alumnos de distintas carreras, para determinar la
relacion entre la personalidad y la calidad de atencion de los

colaboradores. Su investigacién fue de tipo aplicada, de disefio no
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experimental, correlacional y corte transaccional. Emplearon como
instrumentos el Big Five (Caprara et al., 1993) y una encuesta para la
calidad de atencién (Sajami, 2015). Como estadistico de correlacion
emplearon la U de Mann Whitney. Los resultados establecieron que la
personalidad si se correlaciona significativamente con la calidad de
atencion (p<0.05). La conclusion fue que el 66.7% de los trabajadores
tienen una personalidad solida y buscan solucionar sus problemas
laborales répida y objetivamente para que asi los alumnos se sientan
satisfechos por la atencion que reciben.

Cristofol, (2015), realiz6 un estudio para conocer las estrategias,
personalidad, motivacion y actitud de los escolares de espafiol como
dialecto extranjero. Su muestra estuvo compuesta por 106 participantes
(M = 65 y H =45) de Firenze, Italia, de 20 a 49 afios. Para el estudio,
emple6 un cuestionario sociodemografico, un test de estrategias de
aprendizaje, el inventario de personalidad de Eysenck y un cuestionario
de motivacion y actitudes hacia la lengua extranjera. Analizé las variables
de extroversion, personalidad, ansiedad y su relacion con las estrategias
de aprendizaje, la actitud y motivacién. Finalmente los resultados no
reportaron correlacién entre la extroversion y las demas variables de
estudio. De la misma manera, la variable ansiedad no mostro correlacion
con las estrategias de aprendizaje y actitudes. Sin embargo, si se encontrd
correlacién entre la ansiedad y la motivacion de los escolares (r=0.203;
p=0.039).

Por otro lado, Puglisevich e Hinostroza, (2019) realizaron una
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investigacion para determinar la relacion entre factores intrinsecos y
extrinsecos motivacionales de trabajadores en empresas de produccion de
insumos marinos pertenecientes a la SNP en Lima Metropolitana y
Callao. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio
no experimental y transaccional. Se entrevistaron y encuestaron a 273
personas. Los hallazgos concluyeron que las relaciones interpersonales
son el factor extrinseco mas valorado (72.4%), mientras que la realizacién
personal fue el factor intrinseco méas valorado (72.5%). Ademas, los
empleados de menor antigiiedad valoraron mas los factores extrinsecos,
mientras que los de mayor antigiiedad en el puesto valoraron mas los
factores intrinsecos.

Paina, (2016) investigd sobre la relacion entre los estilos de
personalidad y la satisfaccion laboral. Su muestra la conformaron la
totalidad de colaboradores de la organizacion “Carrafa Construcciones”
(n=16), el tipo de muestreo de su investigacion fue accidental. Los
instrumentos empleados por Paina fueron el Inventario de Estilos de
Personalidad de Millon (1994) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
(Melia & Peir6, 1998)

Por su parte, Piedimonte y Depaula, (2018) llevaron a cabo una
investigacion en Argentina para conocer la relacion entre la motivacion,
y los valores relativos al trabajo de un total de 130 bomberos (M=25 y
H=105) de estos 67 eran remunerados y 63 voluntarios. El estudio fue
descriptivo, correlacional y por diferencia entre grupos. Se utilizo la

Escala de Motivacién Laboral R-MAWS vy la Escala Revisada de Valores
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relativos al Trabajo. Las autoras encontraron diferencias entre la
ejecucion de una actividad de manera voluntaria o recompensada. Por
ejemplo, los bomberos con beneficios salariales tenian correlacion alta
con valores basados en aspiraciones econdmicas (p=0.001; r=0.279).
Quiza un mayor interés por lograr libertad econémica a través de acciones
laborales que beneficien el desarrollo personal. Adicionalmente, se
reportd puntuaciones elevadas de desmotivacién, en aquellos que recibian
un salario (p=0.041; r=0.18). Este hallazgo indicaria ausencia de
motivacion para cumplir sus funciones los trabajadores, asumiendo que
estas solo se sostienen por el beneficio econdmico que reciben a cambio.
Por otro parte, se reporto relacion significativa y directa entre
regulacion externa y reconocimiento social (r=0.287; p=0.001), lo que
indica la probabilidad de que una conducta incremente su ejecucion,
mientras se consiga un beneficio social (reconocimiento y prestigio
social). Ademas, se obtuvo correlacion entre la desmotivacion y el
reconocimiento social (r=0.264; p=0.002). Esto indicaria que los
bomberos que tienen poca motivacion en su trabajo esperan que Sus
comparieros reconozcan su labor y esfuerzo para asi lograr sus deberes,
encontrando refugio en las emociones que su trabajo le da, al ser
reconocido por la sociedad.
Por otro lado, se hall6 relacidon entre regulacion identificada y los
valores de Altruismo, (r=0.379; p=0.000) y Realizacion Personal
(r=0.433; p=0.000), de esta forma, se puede suponer que quienes tienen

motivacidn extrinseca, atribuyen significados a sus actos, basandose en la
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ganancia que obtendrén, su percepcion de competitividad y sobre todo en
la utilidad social. De este modo sus labores las desarrollaran considerando
su bienestar individual pero también procurando una mejoria en las
condiciones de su red social.

El estudio elaborado por Regalado y Samillan, (2019) buscaba
conocer la clase de motivacion laboral en una corporacion molinera en
Lambayeque en 109 obreros, mediante la Escala de Motivacion en el
Trabajo (RMAWS), con valores de fiabilidad (0.70) y validez (0.50 y
0.80) adecuados. Los resultados, indicaron que gran parte de la poblacion
no se encuentra motivada, siendo las mujeres, las que manifiestan mayor
nivel de desmotivacion; también se encontré falta de motivacion en
personas comprometidas y en todos los grupos de trabajadores.

Rodriguez y Sanchez, (2020) publicaron un estudio, cuyo objetivo
fue identificar si el compromiso organizacional guarda relacion con la
personalidad en 70 trabajadores, de una corporacion de seguridad y
vigilancia. La metodologia fue correlacional, no experimental y
transversal. Se evaluaron los rasgos de personalidad a través del “Big
Five” y el compromiso organizacional mediante la escala Uwes (Utrecht
Work Engagement Survey). Entre los resultados encontraron relacion de
las dimensiones de personalidad: tesén (p=0.000), afabilidad (p=0.038) y
apertura mental (p=0.001) con la variable compromiso laboral la cual
evalua entre sus subdimensiones, la motivacion laboral.

El estudio de Lalama, (2018), en trabajadores del area administrativa

de la UNIANDES de Ecuador, tuvo como fin conocer si la personalidad
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y desempefio laboral se relacionaban. Emplearon un método cualitativo,
realizando trabajo de campo, bibliogréafico y documental. También usaron
un enfoque cuantitativo mediante la técnica de encuesta para poder
estudiar los constructos en cuestion. Los resultados, apoyaron la hipotesis
inicial planteada, concluyendo que existe relacion entre las variables

investigadas.
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2.2.DEFINICIONES CONCEPTUALES Y OPERACIONALES DE

VARIABLES
2.3.1 DEFINICIONES CONCEPTUALES
2.3.1.1 Dimensiones de la Personalidad

Para dar una definicion sobre Dimensiones de la Personalidad este
trabajo se bas6 en el modelo de Big Five propuesto en 1991, por Goldberg,
basandose en lo reportado por Warren, (1963) investigador de los primeras
estudios, donde daba cuenta de cinco rasgos:

e Energia: implica una vision ferviente y confiada de diversos aspectos
de la vida, sobre todo interpersonales, genera vitalidad.

e Afabilidad: sociabilidad, altruismo y apoyo a nivel emocional hacia
los otros.

e TesoOn: propio de un patron conductual responsable, persistente y
escrupuloso.

e Estabilidad emocional: un atributo de amplio alcance, incluye la
capacidad de gestionar los efectos negativos de la melancolia,
sintomas depresivos, la ansiedad, irritabilidad y frustracion.

e Apertura mental: receptividad intelectual frente a nuevas ideas,
sentimientos, valores e intereses.

El desarrollo empirico de este modelo se debe a los esfuerzos de
Costa y McCrae, (1997) quienes desarrollaron su propuesta utilizando
cuestionarios orientados a detallar frases y no adjetivos. La teoria esta basada

en el hecho de que una persona estd definida por sus principales
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caracteristicas, por lo que los rasgos mas notables que serdn los que tengan

un mayor namero de términos que se refieran a ella.
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2.3.2 DEFINICIONES OPERACIONALES
2.3.2.1 Dimensiones de la Personalidad

Las dimensiones de personalidad fueron medidas mediante el Big
Five Questionnaire, con una escala de puntuacion que va desde (1)
completamente falso para mi; (2) bastante falso para mi; (3) ni verdadero ni
falso para mi; (4) bastante verdadero para mi y (5) completamente verdadero
para mi
Escala de medicion: Ordinal con calificacion de tipo Likert.
Dimensiones: Cinco dimensiones que son: energia, afabilidad, teson,
estabilidad emocional y apertura mental; con un total de 132 items.

A continuacion, se presenta la operacionalizacion de variables en la tabla 1
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Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Dimensiones de la Personalidad

Variable Dimensiones Indicadores Items
Escala

- Dinamismo 1,7, 13,19, 25, 37, 39,

Energia 31, 53, 51, 59, 61, 68,

- Dominancia 78, 73, 71, 94, 99, 102,

95, 114, 121, 117, 123
. 10, 4, 22, 16, 34, 28, 44
- Reciprocidad/ L e At em AE on

Afabilidad EmpF;tia 40, 48,64, 52, 65, 86,
_ Gentileza/Bondad 70. 88, 74, 109, 100, 93,
108, 111, 130, 126, 128

ORDINAL

Tesén - Delicadeza

Personalidad - Persistencia
- Controlar

Estabilidad Emociones
Emocional - Controlar
Impulsos
- Apertura al
Apertura Mental aprendizajey a

diferentes culturas

Distorsion

8, 2, 20, 14, 26, 32, 46,
38, 57, 66, 49, 54, 79,
82, 75, 85, 106, 110, 96,
107, 129, 132, 115, 125

9,3, 21,15, 27, 33, 43,
45, 50, 62, 58, 63, 81,
69, 76, 83, 89, 98, 91,
104, 122, 120, 119, 116

5,11, 23, 17, 29, 42, 41,
35, 60, 55, 56, 47, 87,
77,72, 67,105, 90, 97,
103, 112, 124, 118, 131

6,12,18,24,30,36,
80,84,92,101,113, 127.

2.3.2.2 Motivacion Laboral

La motivacion laboral fue medida mediante el Cuestionario de

Motivacion Laboral R-Maws, que presenta la siguiente puntuacion: A:

Totalmente de Acuerdo; B: De acuerdo; C: Levemente de acuerdo; D: Ni de

acuerdo ni en desacuerdo; E:

Levemente en desacuerdo; F: En desacuerdo; G: Totalmente en

desacuerdo.
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Escala de medicion: Ordinal con calificacion de tipo Likert.
Dimensiones: 5 dimensiones que son Desmotivacion, Regulacion Externa,
Regulacion Introyectada, Regulacion Identificada y Motivacion Intrinseca;
con un total de 19 Items

A continuacion, se presenta la operacionalizacion de variables en la tabla

Tabla 2

Matriz de Operacionalizacién de la Variable Motivacion Laboral

. . . . . Escala de
Variable Dimensiones  Indicadores Items Medicion
No tener interes en
Desmotivacion actividades, no 2, 15, 16.
esforzarse
Regulacion ~ CStrmotivado porla 4 g g 44 14
busqueda de
Externa . 17.
recompensas o castigos.
Simbolizada por la
- busqueda de respeto de
Regulacion 15719
o Introyectada otrosy por el ser o, 1, 19,
Motivacion reconocido ORDINAL
socialmente.
Verse identificado con
Regulacion los objetivos de la
o AR 4,11, 18.
Identificada  organizacion y sus
valores.
Aquella energia que
Motivacion  proviene del interior y 6. 12, 13.

Intrinseca permite el desarrollo de
actividades y tareas.
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2.4 HIPOTESIS

2.4.1. Hipotesis General

Existe relacion entre las dimensiones de personalidad (DP) y las
dimensiones de motivacion laboral (DML) en los trabajadores de

RRHH de una organizacién de pesca en Lima.

2.4.2. Hipotesis Especificas

Existe relacion entre estabilidad emocional (DP), y regulacién
introyectada (DML), en los trabajadores de RRHH de una

organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre energia (DP) y motivacion intrinseca (DML),

en los trabajadores de RRHH de una organizacién de pesca en Lima.

Existe relacion entre afabilidad (DP), y regulacion identificada
(DML), en los trabajadores de RRHH de una organizacién de pesca

en Lima

Existe relacion entre estabilidad emocional (DP) y regulacion externa
(DML), en los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca

en Lima.

Existe relacion entre afabilidad (DP) y motivacion intrinseca (DML),

en los trabajadores de RRHH de una organizacién de pesca en Lima.

Existe relacion entre energia (DP) y desmotivacion (DML), en los

trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre energia (DP) y regulacion externa (DML) en los
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trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre energia (DP) y regulacion interna (DML), en los

trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre energia (DP) y regulacion identificada (DML),

en los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre afabilidad (DP) y desmotivacion (DML), en los

trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entere afabilidad (DP) y regulacion externa (DML), en

los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre afabilidad (DP) y regulacion interna (DML) en

los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre afabilidad (DP) y motivacion intrinseca (DML),

en los trabajadores de RRHH de una organizacién de pesca en Lima.

Existe relacion entre tesén (DP) y desmotivacion (DML), en los

trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre tesén (DP) y regulacion externa (DML), en los

trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre teson (DP) y regulacion interna (DML), en los

trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre teson (DP) y regulacién identificada (DML), en

los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre tesén (DP) y motivacion intrinseca (DML), en
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los trabajadores de RRHH de una organizacién de pesca en Lima.

Existe relacién entre estabilidad emocional (DP) y desmotivacion
(DML), en los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca

en Lima.

Existe relacién entre estabilidad emocional (DP) y desmotivacion
(DML), en los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca

en Lima.

Existe relacion entre estabilidad emocional (DP) y regulacion
identificada (DML), en los trabajadores de RRHH de una

organizacion de pesca en Lima.

Existe relacion entre estabilidad emocional (DP) y motivacion
intrinseca (DML.), en los trabajadores de RRHH de una organizacion

de pesca en Lima.

Existe relacion entre apertura mental (DP) y desmotivacién (DML),

en los trabajadores de RRHH de una organizacién de pesca en Lima.

Existe relacién entre apertura mental (DP) y regulacion externa
(DML), en los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca

en Lima.

Existe relacion entre apertura mental (DP) y regulacion interna (DML)

en los trabajadores de RRHH de una organizacién de pesca en Lima.

Existe relacion entre apertura mental (DP) y regulacion identificada
(DML), en los trabajadores de RRHH de una organizacion de pesca

en Lima.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 NIVELY TIPO DE INVESTIGACION

La investigacién es de caracter basico, porque pretende crear
nuevas aportaciones sobre una hipotética relacion existente entre las
variables de estudio, afiadiéndose a las ya existentes sin alterar la realidad

(Cohen y Rojas, 2019)

El estudio es descriptivo debido a que se recogio informacion de
ambientes reales sin realizar manipulacion de las variables de estudio.
Ademas, fue de corte transversal, dado que se desarrolla en un

determinado periodo (Hernandez et al., 2006).

El disefio realizado fue no experimental, descriptivo -
correlacional, debido al objetivo de medir la relacion entre las
dimensiones de la personalidad y la motivacién laboral (Hernandez et al.,

2006).

47



3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente estudio tiene un disefio descriptivo y correlacional, ya
que busca determinar la relacion entre las dimensiones de personalidad y

la motivacion laboral (Bernardo et al., 2019).

48



3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 DESCRIPCION DE LA POBLACION

Para este trabajo de investigacion se trabajo con el total de la
poblacién, conformada por 81 colaboradores de recursos humanos de una
organizacion pesquera en Lima, 2020. Estos colaboradores tienen diferentes
clases de contratacion: fijo, indefinido, medio tiempo o practicantes. Tienen
un tiempo de labor que se encuentra entre uno y doce afios, con edades
comprendidas entre 22 y 50 afios. Asimismo, cuentan con grado académico
de nivel técnico hasta universitario. También, es importante resaltar que el
personal tiene un horario laboral de 8:00 a.m. a 17:30 p.m., teniendo una
hora de refrigerio (13:00 a 14:00). Indicar también que tienen distintos
cargos los cuales estan expuestos en el organigrama y que dentro de recursos
humanos se encuentran las siguientes sub areas: Logistica, Trabajo Social,
Talento  Humano, Administracion y  Finanzas, Contabilidad,
Comunicaciones, etc. las cuales a través de los colabores de las mismas se
encargan de atender y brindar informacion al personal operativo de la

empresa.

Los participantes fueron incluidos en el estudio a través de un
procedimiento censal, lo que quiere decir que todos los participantes de
la poblacion seleccionada para esta investigacion fueron evaluados
(Cohen y Rojas, 2019).

A continuacidn, en la siguiente pagina se presenta el organigrama

donde se podra observar el detalle de los puestos y distribucién del

49



personal de recursos humanos.

50



Figura 2

Organigrama
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| Sub Gerente de Administracién y Recursos Humanos |

Consultores de Administracién
Jefe de Administracién y Recursos Humanos B yRecursos Humanos (2)

Secretaria (3) I / l

Coordinadores de Administracién y Recursos
Humanos (10)

|

Analistas de Administracién y Recursos Digitador (4)
Humanos (25)

v

Asistentes de Administracién y Recursos
Humanos (17)

“ \

Auxiliar (2) | Practicante (15)

Nota: adaptado de “Familia Hayduk”(p.5), por E.Vega, 2013, Revista Hayduk,10
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Tabla 3

Distribucién de la poblacion del grupo de estudio segun variables
sociodemograficas.

Variable F % Variable F %
Género Cargo
Masculino 28 346 Asistente 17 21.0
Femenino 53 65.4 Analista 25 30.9
Afios de encuestados Digitador 4 4.9
20-25 17 214 Practicante 15 13.6
26 — 31 36 444 Coordinador 10 12.3
3237 21  25.9 Auxiliar 1 1.2
38-43 3 3.7 Secretaria 3 3.7
44 — 50 4 4.9 Consultor 2 2.5
Nivel Estudios Jefe 3 3.7
Egresado 12 1438 Sub Gerente 1 1.2
Bachiller 28 346 Tipo Contrato
Licenciado 34 420 Fijo 54 66.7
Tecnico 7 8.6 Interino 6 7.4
Eventual 21 25.9
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3.3.2 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

Criterios de inclusion

Personal de RR. HH. de una organizacion del sector pesquero en

Lima.
Personal de ambos sexos.

Personal que tengan grado académico desde egresados, bachiller,

titulados ya sea Universitarios o Técnicos.
Personal que esté registrada en la planilla de la empresa

Personal que pertenezca a RR. HH. de una organizacion de pesca de

Lima.

Criterios de Exclusion g

Empleados de RR.HH. de una empresa de pesca de Lima bajo la

modalidad free lance.

Empleados que se encuentren con licencia por enfermedad,

maternidad, etc.
Empleados que se encuentren en periodo vacacional.

Empleados que se encuentren en otras sedes de Lima.

Criterios de Eliminacién

Empleados que no completen de forma correcta el cuestionario.

Empleados que se retiren del estudio durante la evaluacion.
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3.4 INSTRUMENTOS

En el presente estudio, se administraron los siguientes instrumentos.
Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS)

El instrumento fue elaborado por Gagné et al., (2010), el cual fue
disefiado para evaluar el nivel de motivacion laboral. Es un cuestionario que
exhibe 19 items; los cuales son evaluados mediante una escala Likert de 7
puntos. Para validar el R-Maws.

Se evalud la relacion entre motivacion y variables como soporte
organizacional percibido, satisfaccion de las tres necesidades psicoldgicas
basicas. Encontrandose asi que motivacion intrinseca y regulacion
identificada correlacionan con valores que oscilan entre 0.25 y 0.60 con la
satisfaccion de las necesidades gregarismo, competencia e independencia y
con soporte organizacional percibido (0.20); al contrario de motivacion
externa e introyectada. Aparte, los tipos de motivacion identificada e
intrinseca se relacionan de modo significativo con bienestar (0.54),
satisfaccion laboral (0.60) y percepcion de salud (0.26); mientras que
negativamente se asocian con estrés (-0.48) e intenciones de rotacion
(Gagné et al., 2010).

En el 2013, se llevaron a cabo diferentes estudios para verificar la
validez de la escala de motivacion R-Maws en Perd. Es asi como
Gastafiaduy (2013), en su investigacion sobre “Bienestar Psicologico,
Motivacion Intrinseca y Extrinseca en Bomberos Pagados y Voluntarios”,
ejecutd una traduccion doble de la escala como condicién previa antes de

ser aplicada. La traduccion la realizaron dos personas, usando los
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instrumentos originales de las versiones transcritas de inglés a espafiol.
Después de realizar una doble traduccion, validaron con expertos en
motivacién si el instrumento era valido para la poblacion peruana. Los
valores de concordancia obtenidos estuvieron por encima a 0.50, por ende,
se consider6 que el instrumento poseia confiabilidad para evaluar
la motivacion laboral en la realidad laboral peruana. En su estudio, la escala
R-Maws (Gagne et al., 2010), mostr6 una alta confiabilidad (0.75)
con Regulacién Externa (0.85) con Regulacién Introyectada; (0.66) con
Regulacion Identificada; (0.86) con Regulacion Intrinseca y (0.76) con
Desmotivacion. También se encontré que, la correlacion item test fue
superior a 0.30, considerandose apropiada. Es importante mencionar que
esta escala se valido en 4783 trabajadores de un total de veinte paises,
haciendo una variacion aleatoria de los grupos en funcién con su idioma,
valores culturales y diversas organizaciones (Gagné et al., 2010;
Gastafiaduy, 2013).

De este modo, se puede deducir que la Escala de Motivacion Laboral
(R-MAWS) desarrollada por Gagné et al., (2010) estd enfocada en el
personal que trabaja en diversas empresas y posiciones de distintos rubros.
Big Five Questionnaire

Quispe, (2016), realiza la adaptacion del BFQ en PerQ, en una
poblacion de 574 estudiantes de Huamachuco. El tipo de disefio fue
correlacional y el muestreo probabilistico de tipo estratificado constando el
estudio de una muestra de 369 estudiantes. Para la validez, el investigador

realizé el andlisis factorial confirmatorio obteniendo un valor p < 0.01
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altamente significativo, preexistiendo correlacion entre los items en cada
factor. Para obtener la confiabilidad uso el Alfa de Cronbach, consiguiendo
puntajes que oscilaron entre minimamente aceptables hasta moderados. En
dinamismo encontr6 un valor de 0.659; en dominancia 0.553, en
cooperacion / empatia hallé un 0.604, en cordialidad / amabilidad encontro
un 0.457, en escrupulosidad un 0.671; en perseverancia un 0.654; en control
de emociones un 0.657; en control de impulsos un 0.673; en apertura a la

experiencia un 0.539 y en apertura a la cultura un 0.662.
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3.5

PROCEDIMIENTO

Los procedimientos necesarios para llevar a cabo la investigacion son
los siguientes:

Trédmite administrativo para llevar a cabo la investigacion en una
Empresa del Sector Pesquero en la ciudad de Lima Metropolitana.

Se coordin6 con los jefes de area especifica, para la solicitud de
permiso de recoleccion de datos (area de Recursos Humanos)
Identificacion de los participantes a traves de la obtencion de las listas
de colaboradores del area de Recursos Humanos.

Se realizé un cronograma de aplicacion de los cuestionarios, mismo
que fue difundido en la plataforma virtual de la empresa.

Los instrumentos, fueron entregados a toda la poblacion participante
de manera fisica en un sobre sellado, previa coordinacion con cada uno
de ellos para que los participantes tengan conocimiento previo de las
pruebas a utilizar y también sepan que el sobre seria abierto el dia en
que se los evaluaria.

Se explico de forma oral (mediante reunién por zoom y escrita
mediante carta) el proyecto de investigacion, a toda el area de RR.
HH., sefialando que durante el proceso de evaluacidn se haria entrega
de un consentimiento informado y de una hoja informativa para
aquellos colaboradores que deseaban participar en el estudio.

Se coordind con la Direccion de RR. HH. la aplicacion de los

cuestionarios la cual fue llevada por grupos y tomo un promedio de
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3:30 horas. La aplicacion fue de manera sincronica, se empled el meet
y el investigador pudo visualizar la aplicacién en tiempo real

El personal fue informado sobre el estudio y el consentimiento
informado a través de videollamada el mismo dia de la aplicacion de
los cuestionarios, ademas se les dio a conocer que contarian con el
apoyo del responsable del estudio para atender cualquier malestar
durante la evaluacién, enfatizando que la participacion en el estudio es
voluntaria y los datos seran netamente confidenciales, solo para fines
de investigacion.

Asimismo, se recalco que el proceso tiene en cuenta los conceptos
éticos, tales como, beneficencia, no maleficencia, autonomia,
responsabilidad y justicia.

Posteriormente se procedié a brindar las respectivas indicaciones
acerca de los instrumentos, tanto para la escala de Big Five, y la escala
de Motivacién Laboral donde cada item fue leido por la investigadora.
Luego de la calificacion se importaron los datos al programa SPSS
28.0.1 para los andlisis estadisticos respectivos teniendo en cuenta los
criterios de inclusion y exclusion.

Se realizé para la validez de los resultados una prueba de validez
concurrente para verificar que las pruebas miden dimensiones de la
personalidad y motivacién laboral tanto de manera virtual como

presencial.
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Por altimo, se presentaron los resultados obtenidos a nivel descriptivo
y comparativos para luego desarrollar la discusion, conclusiones y

recomendaciones finales.
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Consideraciones eticas
Se solicito a los participantes de la investigacion que completen el
consentimiento informado, indicando que, de considerarlo, tenian la libertad
de retirarse si lo creian conveniente. Asimismo, se indico a los participantes
que no tendrian ninguna clase de perjuicio dentro de su centro de labores.
Cabe mencionar que se ofrecié la misma oportunidad a todos los
participes de participar en la presente investigacion. Por Gltimo, todos los
participes accedieron a informacién con relacion a las dimensiones de

personalidad y motivacion laboral.
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3.6 PLAN DE ANALISIS DE DATOS

En primer lugar, se codificaron los cuestionarios, reemplazando los
datos de los trabajadores de recursos humanos por un codigo. En segundo
lugar, se trasladaron las puntuaciones de los cuestionarios a un sistema
computarizado de andlisis cuantitativo de la informacion en este caso en el
SPSS versién 28.0.1. En tercer lugar, se analiz6 la normalidad de las
variables mediante la Prueba de Kolmogorov Smirnov, para asi establecer
si los datos tenian un comportamiento normal.

Luego, debido a que se encontr6 un valor p>0.05, indicador de que
los datos no proceden de una poblacion con distribucion normal, se decidio
emplear el coeficiente de Spearman, estadistico no paramétrico utilizado en

estos casos.
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RESULTADOS

Se evalud la normalidad de los datos con el coeficiente Kolmogorov
Smirnov, al tener una poblacion por encima de 50 (Tabla 4). Esta prueba permitio
corroborar si los valores de las variables (motivacion laboral y personalidad) se
distribuian con normalidad y de este modo tomar la decision si se debia emplear
una prueba paramétrica (coeficiente Pearson) o no paramétrica (coeficiente
Spearman) (Alarcon, 2013).

Segun lo anteriormente mencionado, debido a que no se cumplié con el
supuesto de normalidad como se puede visualizar en la tabla 6, en el total de
variables a estudiar, se tuvieron que emplear pruebas no paramétricas como la
aplicada de Spearman (Field, 2009)

Tabla 4

Prueba de normalidad para las dimensiones de la variable de personalidad y el
total de motivacion laboral segun Kolmogorov Smirnov

Kolmogorov Smirnov

Estadistico Gl P
Energia 0.139 81 0.001
Afabilidad 0.127 81 0.002
Teson 0.104 81 0.031
Estabilidad Emocional 0.121 81 0.005
Apertura Mental 0.176 81 0.000
Total Motivacion Laboral 0.065 81 0.200

A nivel descriptivo se puede sefialar que los puntajes de las sub areas son
altos (por encima de 3), siendo el maximo de puntuacion 5. Energia cuenta con el

puntaje maximo de 3.29. Sin embargo, todas las medias se encuentran entre 3.25 y
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3.29, que son puntajes elevados. De este modo, a nivel descriptivo, se infiere que
los trabajadores se perciben a si mismos con un alto nivel de afabilidad, energia,
teson, apertura mental y estabilidad emocional. Finalmente, en la escala de
motivacidn, se observa que la dimensién regulacion introyectada alcanz6 un valor
bajo de 2.65, teniendo como puntuacion minima 1.

De igual manera, los valores de las medias de las dimensiones regulacion
identificada, motivacién intrinseca y regulacion externa; son menores que el de la
variable desmotivacion en la poblacion en la que se realiz6 la investigacion.

Tabla s

Estadisticos descriptivos de las Dimensiones de Personalidad y las Dimensiones
de Motivacion Laboral

Desv.
Min Max Media Tipica
Personalidad
Energia 1 5 3.29 1.17
Afabilidad 1 5 3.26 1.19
Teson 1 5 3.25 1.18
Estabilidad Emocional 1 5 3.26 1.18
Apertura Mental 1 5 3.28 1.2
Motivacién Laboral
Desmotivacion 1 7 4.01 0.91
Regulacion Externa 1 7 3.40 1.30
Regulacion Introyectada 1 7 2.65 1.05
Regulacion Identificada 1 7 2.72 0.77
Motivacion Intrinseca 1 7 3.18 0.87

De acuerdo con los objetivos planteados en el presente estudio, se analizaron
los hallazgos en torno a las asociaciones entre las dimensiones de personalidad y el
total del puntaje de motivacion laboral en los trabajadores de RR. HH. de una
organizacion de pesca en Lima. Se muestra para ello la tabla de correlacion entre

cada dimensién de personalidad y el total de motivacion laboral.
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Para responder al objetivo general, en la tabla 6, se puede observar que
existe correlacion entre la dimension afabilidad (p=0.010), teson (p=0.018) y
apertura mental (p=0.041) de la variable personalidad con la motivacion laboral.

Para la dimension afabilidad se encontrdé un r=0.284, para la dimension
teson se encontré un r=0.262. Finalmente, para la dimension apertura mental, se
hall6 un r=0.228. Los valores encontrados indicarian que existen correlaciones
positivas débiles entre estas dimensiones de personalidad y la variable motivacion
laboral (Hernandez, et al., 2006).

No sucede lo mismo con las dimensiones estabilidad emocional (p=0.450)
y energia (p=0.713) de la variable personalidad, al no encontrarse correlacion entre

estas dimensiones y la variable motivacion laboral.

Tabla 6

Correlacion entre cada una de las dimensiones de personalidad y la motivacion
laboral en trabajadores de RR.HH. de una organizacion de pesca en Lima

Variable Motivacion Laboral

R P
Energia 0.042 0.713
Afabilidad 0.284 0.010
Teson 0.262 0.018
Estabilidad Emocional 0.085 0.450
Apertura Mental 0.228 0.041

Segun la tabla 7, se evidencia la existencia de una relacidn entre estabilidad
emocional (DP) y regulacion introyectada (DML). En la tabla se hallé un r=0.234,
indicador de una correlacion positiva débil entre estas variables (Hernandez, et al.,

2006). Esto quiere decir que, aquellos empleados que presenten control de
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emociones y de impulsos tienden a realizar una tarea para evitar la culpa, afirmar
su valia y buscar el reconocimiento social y el respeto de los otros.

Tabla 7

Correlacion entre estabilidad emocional (DP) y regulacion introyectada (DML),
en trabajadores de RR.HH. de una organizacion de pesca en Lima

Variable Estabilidad Emocional
R P
Regulacion Introyectada 0.234 0.035

Segun la tabla 8, se evidencia que si existe relacion entre energia (DP) y
motivacion intrinseca (DMP). Se hallé un r=0.299 que indicaria la existencia de una
correlacion positiva débil entre estas variables (Hernandez, et al., 2006). Esto quiere
decir que, aquellos colaboradores que presenten dinamismo y dominancia, van a
tender a desarrollar una actividad o tarea porque les resulta agradable o placentera
Y N0 porque esperan una recompensa externa.

Tabla 8

Correlacion entre energia (DP) y motivacion intrinseca, (DMP) en trabajadores
de RR.HH. de una organizacion de pesca en Lima

Variable Energia

Motivacién Intrinseca 0.299 0.007

Segun la tabla 9, se evidencia que si existe relacion entre afabilidad (DP) y
regulacion identificada (DML). Se hallé un r=0.309 que indica la existencia de una
correlacién negativa débil entre estas dimensiones (Hernandez, et al., 2006).

Traducido, aquellos empleados que son mas colaboradores con los demas tienden a
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dar menos importancia a los beneficios externos que obtienen al realizar conductas
que les resultan beneficiosas.

Tabla 9

Correlacion entre afabilidad (DP) y regulacion identificada (DMP), en
trabajadores de RR. HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Afabilidad

Regulacion Identificada -0.309 0.005

Segun la tabla 10, no se evidencia que exista relacion entre estabilidad
emocional (DP) y regulacion externa (DMP). Se hallé un r=10.116 lo cual indicaria
gue no existe una correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 10

Correlacion entre estabilidad emocional (DP) y regulacién externa (DMP), en
trabajadores de RR, HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Estabilidad Emocional
R P
Regulacion Externa 0.116 0.304

Segun la tabla 11, no se evidencia que exista relacion entre estabilidad
emocional (DP) y motivacién intrinseca (DMP). Se hallé un r= 0.197 lo cual
indicaria que no existe una correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al,
2006)

Tabla 11

Correlacion entre estabilidad emocional (DP) y motivacion intrinseca (DMP), en
trabajadores de RR. HH. de una organizacion de pesca en Lima

Variable Estabilidad Emocional
R P
Motivacién Intrinseca 0.197 0.078
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Seguln la tabla 12, no se evidencia que exista relacion entre energia (DP) y
desmotivacion (DMP). Se hallo un r= -0.136 lo cual indicaria que no existe una
correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 12

Correlacion entre energia (DP) y desmotivacion (DMP), en trabajadores de
RR,HH de una organizacién de pesca en Lima

Variable Energia

R P
Desmotivacion -0.136 0.226

Segun la tabla 13, no se evidencia que exista relacion entre afabilidad (DP) y
desmotivacion (DMP). Se hallé un r= 0.016 lo cual indicaria que no existe una
correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 13

Correlacion entre afabilidad (DP) y desmotivacion (DMP), en trabajadores de
RR,HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Afabilidad

Desmotivacion 0.016 0.889

Segun la tabla 14, no se evidencia que exista relacion entre estabilidad emocional
(DP) y desmotivacion (DMP). Se hallé un r=0.214 lo cual indicaria que no existe
una correlacién entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 14

Correlacion entre estabilidad emocional (DP) y desmotivacion (DMP), en
trabajadores de RR, HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Estabilidad Emocional
R P
Desmotivacion 0.214 0.055
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Segun la tabla 15, no se evidencia que exista relacion entre apertura mental (DP) y
desmotivacion (DMP). Se hall6 un r=-0.130 lo cual indicaria que no existe una
correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 15

Correlacion entre apertura mental (DP) y desmotivacion (DMP), en trabajadores
de RR, HH de una organizacién de pesca en Lima

Variable Apertura Mental

R P
Desmotivacion -0.130 0.247

Segun la tabla 16, no se evidencia la relacion entre energia (DP) y regulacion
externa, dimension de la variable motivacion. Se hall6 un r=0.030 lo cual indicaria
que no existe una correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 16

Correlacion entre energia (DP) y regulacion externa (DMP), en trabajadores de
RR. HH. de una organizacion de pesca en Lima

Variable Energia

Regulacion Externa 0.030 0.792

Segun la tabla 17, no existe relacion entre afabilidad (DP) y regulacion externa
(DMP). Se hallé un r= 0.043 lo cual indicaria que no existe una correlacion entre
estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 17

Correlacion entre afabilidad (DP) y regulacion externa (DMP), en trabajadores
de RR,HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Afabilidad
R P
Regulacion Externa 0.043 0.700
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Segun la tabla 18, no hay relacion entre teson (DP) y regulacion externa (DMP). Se
hall6 un r= -0.123 lo cual indicaria que no existe una correlacion entre estas
dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 18

Correlacion entre teson (DP) y regulacién externa (DMP), en trabajadores de
RR,HH de una organizacién de pesca en Lima

Variable Teson
R P
Regulacion Externa -0.123 0.275

Segun la tabla 19, no hay evidencia de relacion entre apertura mental (DP) y
regulacion externa (DMP). Se hall6 un r=0.082 lo cual indicaria que no existe una
correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 19

Correlacion entre apertura mental (DP) y regulacién externa (DMP), en
trabajadores de RR, HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Apertura Mental
R P
Regulacion Externa 0.082 0.466

Segun la tabla 20, no existe relacion entre energia (DP) y regulacién introyectada
(DMP). Se hallé un r= 0.0 59 lo cual indicaria que no existe una correlacion entre
estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 20

Correlacion entre energia (DP) y regulacion introyectada (DMP), en
trabajadores de RR. HH. de una organizacion de pesca en Lima

Variable Energia
R P
Regulacion Introyectada 0.059 0.599
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Segun la tabla 21, no se evidencia relacion entre afabilidad (DP) y regulacién
introyectada (DMP). Se encontré un r= -0.057 que indicaria que no existe una
correlacién entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 21

Correlacion entre afabilidad (DP) y regulacion interna (DMP), en trabajadores
de RR. HH. de una organizacion de pesca en Lima

Variable Afabilidad
R P
Regulacion Introyectada -0.057 0.616

Segun la tabla 22, no hay evidencia de relacion entre teson (DP) y regulacion
introyectada (DMP). Se hall6 un r= 0.096 lo cual indicaria que no existe una
correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 22

Correlacion entre teson (DP) y regulacion introyectada (DMP), en trabajadores
de RR,HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Teson
R P
Regulacion Introyectada 0.096 0.393

Segun la tabla 23, no se evidencia la relacion entre apertura mental (DP) y
regulacion introyectada (DMP). Se hall6 un r=-0.146 lo cual indicaria que no existe
una correlacidn entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 23

Correlacion entre apertura mental (DP) y regulacién introyectada, dimension de
la variable motivacion laboral en trabajadores de RR, HH de una organizacion
de pesca en Lima

Variable Apertura Mental
R P
Regulacion Introyectada -0.146 0.194
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Segln la tabla 24, no hay relacion entre energia (DP) y regulacion identificada
(DMP). Se hallo un r= --0.141 que indicaria que no existe una correlacion entre
estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006).

Tabla 24

Correlacion entre energia (DP) y regulacion identificada (DMP), en trabajadores
de RR, HH de una organizacién de pesca en Lima

Variable Energia
R P
Regulacion Identificada -0.141 0.210

Segun la tabla 25, no se evidencia relacion entre teson (DP) y regulacion
identificada (DMP). Se hallé un r=-0.179 lo cual indicaria que no existe una
correlacion entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 25

Correlacion entre teson (DP) y regulacion identificada (DMP), en trabajadores
de RR,HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Teson
R P
Regulacion Identificada -0.179 0.109

Segun la tabla 26, no se evidencia una relacion entre estabilidad emocional (DP) y
regulacion identificada (DMP). Se encontré un r=-0.092, que indicaria que no existe
una correlacién entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006

Tabla 26

Correlacion entre estabilidad emocional (DP) y regulacién identificada (DMP),
en trabajadores de RR, HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Estabilidad Emocional
R P
Regulacién Identificada -0.092 0.414
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Segln la tabla 27, no hay relacion entre apertura mental (DP) y regulacion
identificada (DMP). Se encontrd un r=-0.217 lo cual evidenciaria que no existe una
correlacién entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 27

Correlacion entre apertura mental (DP) y regulacién identificada (DMP), en
trabajadores de RR, HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Apertura Mental
R P
Regulacion Identificada -0.217 0.052

Segun la tabla 28, no hay evidencia entre afabilidad (DP) y motivacion intrinseca
(DMP). Se hallé un r=0.168 lo cual indicaria que no existe una correlacion entre
estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 28

Correlacion entre afabilidad (DP) y motivacion intrinseca (DMP), en
trabajadores de RR, HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Afabilidad
R P
Motivacién intrinseca 0.168 0.135

Segun la tabla 29, no hay relacién entre teson (DP) y motivacion intrinseca (DMP).
Se encontr6é un r= -0.163 que indicaria que no existe una correlacion entre estas
dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 29

Correlacion entre teson (DP) y motivacion intrinseca (DMP), en trabajadores de
RR, HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Teson

Motivacién Intrinseca 0.163 0.145
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Segun la tabla 30, no hay evidencia de relacién entre apertura mental (DP) y
motivacién intrinseca (DMP). Se hallé un r= 0.108 lo cual indicaria que no existe
una correlacién entre estas dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 30

Correlacion entre apertura mental (DP) y motivacion intrinseca (DMP), en
trabajadores de RR. HH. de una organizacién de pesca en Lima

Variable Apertura Mental
R P
Motivacién Intrinseca 0.108 0.336

Segun la tabla 31, no hay relacion entre teson (DP) y desmotivacion (DMP). Se
hall6 un r= 0.108 lo cual indicaria que no existe una correlacion entre estas
dimensiones (Hernandez, et al, 2006)

Tabla 31

Correlacion entre apertura mental (DP) y motivacion intrinseca (DMP), en
trabajadores de RR, HH de una organizacion de pesca en Lima

Variable Teson
R P
Desmotivacion 0.116 0.300
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DISCUSION

La actitud laboral y la motivacién relacionada con el trabajo son importantes
para las
organizaciones. Locke y Latham, (1990) concluyen que la motivacion laboral junto
con la
actitud laboral, es parte del llamado ciclo de alto rendimiento, el cual, juega un rol
fundamental en el apoyo al funcionamiento efectivo de una organizacion. En este
sentido, existe un interés de investigacion convincente en los rasgos de personalidad
como antecedentes de la motivacion laboral (Liao et al., 2008).

En los dltimos afios se ha considerado mayor atencion al estudio de la
relacion e influencia que las caracteristicas individuales (personalidad) de una
persona, podrian tener en la motivacion laboral. Ello, en razén de que la perspectiva
de los rasgos es como un enigma en la investigacion de la motivacion, debido a que,
las variables de personalidad no han desempefiado un papel destacado en gran parte
de las teorias de motivacion (Hollenbeck & Brief, 1987). Por lo tanto, el estado de
las dimensiones de la personalidad, con respecto a las teorias de la motivacion en
general, aun es dudoso. Kanfer y Heggestad, (1997) mencionaron: “Aunque
relativamente pocos investigadores argumentarian que los rasgos no deberian
incluirse en una descripcion integral de la motivacién laboral, los trabajos anteriores
sobre constructos de rasgos han demostrado ser insatisfactorios y problematicos”
(p. 13). Por ende, el objetivo de la investigacion fue determinar las asociaciones
entre las dimensiones de personalidad y la motivacion laboral, a fin de proporcionar

una mayor perspectiva y comprension de la relacion entre ambas variables, y que
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los resultados sirvan de contribucion en el progreso tedrico y claridad conceptual
del tema de estudio.

Sobre los resultados encontrados en el estudio, es necesario resaltar en
primer lugar que la poblacién estudiada reporté puntajes altos en las
dimensiones de la variable personalidad. De este modo, a nivel descriptivo se
asume que los colaboradores se perciben a ellos mismos en general con un alto
nivel de afabilidad, energia, estabilidad emocional, teson y apertura mental.
También, se pueden observar puntajes altos en desmotivaciéon laboral
(Media=4.01), lo que sugiere que gran parte de la poblacion no se encuentra
motivada para trabajar. Esto altimo es similar a lo reportado en el estudio de
Huamani (2015), quien encontr6 que al menos un 70% de los empleados
administrativos no se encuentra intensamente motivados lo cual hace que no se
obedezcan los horarios, los empleados no se identifiquen con la organizacion ni
tengan una opinidn positiva sobre la misma, por lo que se niegan a realizar
actividades producto de su incomodidad. Por otro lado Casquino (2020),
encontro correlacion significativa entre la satisfaccion y la motivacion laboral,
concluyendo que mientras un trabajador estd mas motivado su satisfaccion
también sera mayor, esto lleva a inferir que la motivacion laboral dentro del
ambiente de una organizacion es indispensable, permite que los colaboradores
se identifiguen con la empresa, logran un mejor desempefio laboral. Es
necesario afadir que la Escala R-MAWS, basada en la Teoria de
autodeterminacién que expone acerca de la personalidad y la motivacion
humana, sefialan que medida que se satisfaga la autonomia, competencia y

relaciones sociales (necesidades psicoldgicas basicas) se dard un adecuado
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funcionamiento y bienestar psicoldgico de los seres humanos (Deci et al.,
2001).

Para la presente investigacion se analizaron e interpretaron los resultados en
funcién de objetivos generales y especificos. En relacién con el objetivo general, se
encontro la presencia de una correlacion positiva débil entre motivacion laboral y
las dimensiones de afabilidad, tesdn, y apertura mental (p < 05). En lo que respecta
a la relacion entre afabilidad y motivacion laboral, Costa y Mccrae (1992),
concluyeron que las personas agradables son altruistas y comprensivas. Asimismo,
la afabilidad esta asociada con tendencias hacia la amabilidad, el desinterés, la
generosidad y la justicia (Goldberg, 1992). Ademas, las personas agradables suelen
buscar la cooperacion y el bienestar general de todos. Por lo tanto, es probable que
las personas con altos nivel de afabilidad se muestren mas motivadas en su trabajo,
a fin de lograr mantener un ambiente laboral éptimo y saludable, y alcanzar los
objetivos de su empresa, por el deseo propio de ayudar a los demas.

En lo relativo a la relacion entre teson y motivacion laboral, las personas
con altos puntajes de teson se describen como organizadas, confiables, trabajadoras,
determinadas, autodisciplinadas y orientadas al logro (Costa & Mccrae, 1992;
Goldberg, 1992). Tomando en consideracion ello, las personas que muestren
niveles altos de teson manifestaran mayor motivacion laboral, dadas sus
caracteristicas de personalidad, segun las cuales, disfrutan y se preocupan por
realizar tareas, y siguen reglas establecidas, como ser persistentes y organizados.
Por el contrario, una persona que es baja en teson es mucho mas probable que
procrastine, que sea frivola, impetuosa e impulsiva, actitudes que se reflejaran en

su desmotivacién para cumplir con las responsabilidades y deberes laborales.
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En lo concerniente a la relacion entre apertura mental y motivacion laboral,
la correlacion entre ambas podria explicarse por el hecho de que una persona con
puntuaciones altas en apertura se caracteriza por la creatividad, sofisticacion,
curiosidad y por el interés en una gran variedad de cosas (Barrick & Mount, 1991).
En este sentido, los empleados con apertura, tienen mas probabilidad de estar
motivados, porque tienden a disfrutar de la exploracion que los lleva a hacer algo
nuevo y buscar nuevos desafios, con la esperanza de ofrecer experiencias y mas
logros significativos en la vida.

Los hallazgos encontrados a partir de la asociacion entre las dimensiones de
personalidad: tesén, apertura, afabilidad y motivacion laboral, concuerdan con
estudios que exploraron ambas variables (personalidad y motivacion laboral), y
concluyeron que la alta motivacion laboral, esta directamente relacionada
(correlacion positiva) con las dimensiones de amabilidad, escrupulosidad (teson) y
apertura (Barrick & Mount, 1991; Sowunmi, 2022; Witteloostuijn et al., 2017).

Respecto al primer objetivo especifico, conocer la correlacion entre la
estabilidad emocional (DP) y regulacion introyectada (DML), se hall6 una
correlacién positiva debil. Esto evidencia que, a mas control emocional y de
impulsos, hay mayor posibilidad de que los empleados realicen tareas para evitar
sentirse culpables y para ganar reconocimiento y respeto de otros. Este resultado es
similar a lo encontrado por Rosales, (2017), quién realizd una investigacion en los
trabajadores de una industria farmacéutica peruana y encontré una correlacion
positiva moderada (r=0.546) entre la estabilidad emocional y motivacién. De esta

forma, la autora, concluye que es trascendental que los empleados se encuentren
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motivados para que muestren mayor satisfaccion y de este modo puedan llegar a las
metas planteadas tanto organizacionales como personales.

Acerca del segundo objetivo especifico, conocer la relacién entre energia
(DP) y motivacion intrinseca (DML), se hall6 una correlacién positiva débil entre
las dimensiones mencionadas. Es necesario precisar que las personas que punttan
alto en la dimension energia de la personalidad, se relacionan con individuos
extrovertidos, se describen como sociales, asertivos, activos, audaces, enérgicos y
aventureros (Costa & Mccrae, 1992; Goldberg, 1992). Por lo tanto, es probable que
los trabajadores que presenten niveles altos de extroversion presenten mayor
motivacion intrinseca, en la que encuentran la tarea inherentemente lo agradable, lo
desafiante y/o una forma de autorrealizacion. En otras palabras, a mayor energia,
actividad y dinamismo de parte de los trabajadores, mayor seria la motivacion por
el logro y cumplimiento de los deberes. Estos resultados coinciden con Cristofol, (2015)
que encontro en estudiantes de espafiol de lengua extranjera (r=0.203; p=0.039).
Ademas, de acuerdo con estudios, el deseo de superacion y obtencion de logros
también ha sido identificado como una motivacion basica de los extrovertidos
(Gray, 1987; Lucas et al., 2000; Stewart, 1996, 1999).

Respecto a la relacion encontrada entre afabilidad (DP) y regulacion
identificada, (DML); se encontrd una correlacion negativa débil; es decir que, los
miembros con altos puntajes en afabilidad, que incluye a personas calidas,
confiables, compasivas y solidarias, también son altruistas, sensibles, amables y
alegres; daran menos importancia a los beneficios externos obtenidos al realizar
conductas que les resultan beneficiosas, y finalmente cumpliran con los roles y

deberes laborales, motivados por brindar apoyo, cooperacion y bienestar a las

78



personas de su entorno; no por la culpa o por el hecho de probar algo a alguien o
por presion. En consecuencia, las personas que tienen una gran amabilidad, suelen
ser respetadas, queridas y sensibles a las necesidades de los demas, por ello, es
probable que tengan pocos enemigos, estableciendo un ambiente laboral saludable
y de cooperacion. Dichos hallazgos concuerdan con Barrick et al., (1993), quien
comprobd su hipotesis de que las personas muy agradables (afables) tienen mas
probabilidades de estar motivadas para llevarse bien con los demas en el trabajo.

En lo que concierne, a los demés objetivos especificos, no se encontrd una
correlacion significativa entre estas variables. Esto podria explicarse por diversos
motivos, en primer lugar, podria deberse al coeficiente de correlacion estadistico
empleado (Spearman), el cual asume que las correlaciones son lineales(Mendivelso
& Rodriguez, 2021). Sin embargo, cabe la posibilidad de que esta correlacion
exista, pero que el patrén de regresion sea no lineal, (regresion colineal) para lo
cual, se necesita de métodos estadisticos especiales que garanticen una buena
estimacion del modelo no lineal (Obando et al., 2020).

En segundo lugar, se asume que la presencia de variables intermedias puede
estar influencianda por la variabilidad de la varianza compartida de las variables de
estudio. Tomando en consideracion que, a mayor correlacién, mayor varianza
compartida; por lo tanto, el hecho de que existan otras variables no tomadas en
cuenta en este estudio, implica que el porcentaje de varianza se distribuya,
reduciendo significativamente el porcentaje de varianza (area comin de varianza
compartida pequefia) entre las variables de personalidad y motivacion laboral Lo
anterior explicaria también la presencia de correlaciones bajas entre las dimensiones

de ambas variables de estudio, reportadas en un inicio.
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En tercer lugar, la idea para explicar la ausencia de correlacion implica
aspectos metodoldgicos, especificamente el tamafio de la muestra. Para el sustento,
es necesario precisar que, segun diversos estudios (DeVellis, 2017; Kyriazos, 2018;
Thompson, 2004), el tamafio de la muestra tiene un impacto en la precision de todas
las estimaciones estadisticas. Considerando que ambas pruebas utilizadas son
relativamente grandes (cinco dimensiones para cada variable) y recordando que, a
mayor cantidad de items y dimensiones, el modelo para cada escala resulta mas
complejo. Es la razén por la que se requiere de un tamafio muestral mas grande,
dada la complejidad del modelo (Anderson et al., 2017; Cardenas & Arancibia,
2014). Por lo tanto, debido a que el estudio tuvo un total de ochenta y un
participantes, se asume que el tamafio de muestra no fue lo suficientemente grande
como para poder encontrar esas relaciones. No obstante, dada esta limitacion, es
necesario sefialar que fue dificil reclutar participantes por las medidas de
distanciamiento social y restricciones de movimiento para las personas, dictadas
durante la emergencia sanitaria en el pais, en el periodo en el que se dio inicio a la
investigacion con la recoleccion de datos.

Finalmente, pese a estas limitaciones, los hallazgos respaldan las
asociaciones entre las dimensiones de personalidad y motivacién laboral. De esta
manera, el estudio contribuye a la literatura y progreso conceptual de las variables
en cuestion, revelando hasta qué punto la personalidad se relaciona y/o contribuye
con la motivacion laboral, destacando el hecho de que los factores intrinsecos y
caracteristicas individuales (es decir los rasgos de personalidad) han sido
reconocidos durante mucho tiempo como determinantes necesarios de la

motivacidn. En consecuencia, el reconocimiento de que las diferencias individuales
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pueden afectar el éxito de una intervencion puede contribuir al disefio de esquemas
efectivos de reorganizacion del trabajo a traves del cual, las organizaciones puedan
influir mejor en el impulso de sus empleados hacia el trabajo y aumentar su

entusiasmo por sus funciones.

81



CONCLUSIONES

En base al objetivo general, los resultados mostraron que solo tres
dimensiones de personalidad: teson, afabilidad y apertura mental; tuvieron una
correlacion positiva débil con la motivacion laboral.

En relacién con el primer objetivo especifico, se hallé una correlacion
positiva débil entre estabilidad emocional (DP) y regulacién introyectada (DML)
en los trabajadores de RR. HH. de la empresa de estudio.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico, se hall6 una correlacién
positiva débil entre energia (DP) y motivacion intrinseca (DML), en los
trabajadores de RR. HH. de la empresa de estudio.

Con relacion al tercer objetivo, los resultados confirmaron una correlacion
negativa debil entre afabilidad (DP), y regulacion identificada (DML) en los
trabajadores de RR.HH. de la organizacion estudiada.

En lo que atafie a los demas objetivos especificos propuestos, los resultados
reportaron ausencia de correlacion entre energia (DP) y las dimensiones (1)
desmotivacion, (2) regulacion externa, (3) regulacion introyectada y (4) regulacion
identificada de la variable ML. Ademas, no se hall6 relacion entre afabilidad y las
dimensiones (1) desmotivacidn, (2) regulacidn externa, (3) regulacién introyectada
y (5) motivacién intrinseca de la variable ML. Asimismo, no se encontrd asociacion
entre teson (DP) y las dimensiones (1) desmotivacion, (2) regulacion externa, (3)
regulacion introyectada, (4) regulacion identificada y (5) motivacion intrinseca de
la variable ML. De la misma manera, los analisis mostraron ausencia de relacion
entre estabilidad emocional (DP) y las dimensiones (1) desmotivacion, (2)

regulacion externa, (4) regulacion identificada y (5) motivacién intrinseca de la
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variable ML. Por ultimo, los hallazgos no evidenciaron correlacién entre apertura
mental (DP) y las dimensiones (1) desmotivacion, (2) regulacion externa, (3)

regulacion introyectada, (4) regulacion identificada y (5) motivacion intrinseca de

la variable ML.
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RECOMENDACIONES

En primer lugar, dada la limitacion descrita anteriormente sobre el
tamafio de la muestra relativamente pequefia que impide la
generalizacion de resultados, se recomienda que en futuras
investigaciones, seutilicen muestras mas representativas, abarcando una
mayor cantidad de participantes.

Por otro lado, para ofrecer una solucion a la falta de motivacién en el
lugar de trabajo, el departamento de recursos humanos deberia enfocarse
méas en las personas con puntuaciones altas en afabilidad, teson y
apertura. Esto se debe a que parece ser mas probable que estén motivados
en el trabajo y que lleven a la organizacion a un clima organizacional
mejor.

Asimismo, dado que solo tres dimensiones de la personalidad son
antecedentes significativos de la motivacién laboral, se sugiere que los
encargados de reclutamiento y seleccion centren su atencion en personas
clasificadas con alto puntaje en afabilidad, teson y apertura, para lo cual
se aconseja una mayor prioridad al uso de instrumentos destinados a la
evaluacion de la personalidad.

Realizar estudios en los que se tomen en cuenta la evaluacion de ambas
variables en un contexto determinado, como la pandemia. Para analizar
el comportamiento y el rol mediador que factores como el COVID 19, el
riesgo laboral y la salud mental, pueden hacerlo sobre las variables

estudiadas.
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Se sugiere que, en estudios futuros, se podrian diseccionar mas las causas
psicoldgicas de la motivacion laboral al tiempo de considerar otros
factores significativos como las caracteristicas sociodemogréficas de la
poblacién (edad, sexo, tipo de empresa, area o puesto, antigtiedad laboral,
el clima y préacticas organizacionales propias de cada institucion, asi
como la politica de incentivos laborales que la empresa implementa),
particularidades de la muestra poblacional que pueden estar relacionadas

tanto con la personalidad como con la motivacion.
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2.3 ANEXQOS

ANEXO 1: CALENDARIO
Meses
Actividades Agosto  Setiembre Octubre Febrero Abril
2021 2021 2021 2022 2022
Elaboracién del Proyecto X X
Aprobacion del Proyecto X
Aplicacién de instrumentos X
Tabulacién de datos X
X
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ANEXO 2

INSTRUMENTOS

Cuestionario de Motivacion Laboral - R-
MAWS

Laes ate puntos es la siguiante:
A Totalmente de Acuerdo (7)

B: Da Acuerdo (6}

C: Levemente de Acuerdo (5)

O Mi de Acuerdo ni en Desacuerdo

E: Levementa en Daesacuerdo (3)

F: En Desacuerdo (2)

G Totalmente en Desacuardo (1)

OIS NIESED LS SUBLLIES | (O]

OpUBNIESE] U 4

DUENIESED LS BUSlLanET .3
DpUBNIESE] US IU Oy 8P B (]

OpJENTY 8P SUBMLUBAET )

DpIENDY 80 'd

Op Ny 6P SUBUEDL Y

{Por quée pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?

FPorqus tengo que probarme a mi mismo que yo pusdo
hacerlo

La

Me esfusrzo poco, porque no creo gue walga la pena
asforzarse en este trabajo.

Fara obtener la aprobacion de ofras personas (por ejemplo, mis superiores, los
companercs de trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

Porque el poner esfusrzo en este trabajo va con mis
vwalores personales.

Porqus me hace sentir orgulloso de mi mismo.

Porgus me divierto haciende mi trabajo.

| =] e dbm

Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismao.

| B3| B3] P2

1 FIE1 3] gy

da) Lal Lo La

wnlen| en|  en

L

] 1 ]

Porque ofras personas me van a ofrecer mas seguridaden el trabajo sdlo si pongo
el suficients esfuerzo en mi

trabajo

Para evitar que ofras perscnas me critiquen (por
gjemplo, mis supariores, los companeros de trabajo, lafamilia, los clientes, atc.).

£Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo?

10

Porque ofras personas me van a respetar mas (por
gjemplo, mis supariores, los companeros de trabajo, lafamilia, los clientes, atc.).

il

Porque yo personalmente considers que es importants
poner esfuarzo en este trabajo

12

Porque &l trabajo que lleve a cabo es interesante.

13

Porqus ko que hago en mi trabajo es emocionanta.

14

Porque me arriesgo a parder mi trabaje si no pongo e
suficiente esfusrzo.

PR ) GEEE R -

Fa | Ral Bal  Ba

Ll | ] G| e

N - N -

mo|anjan| en

o @] o o

| ] ed] d

15

Mo me esfuerzo, porque sientc que estoy malgastando
mi tismipo en el trabajo.

16

Mo s& por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuantre sentido.

17

Porque ofras personas me van & compensar
financieramente, sdlo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

13

Forque el poner esfusrzo en este trabajo tisne un
significado personal para mi.

19

Porque si no sentina verglanza de mi mismo.




Cuestionario Big Five (BFQ)

BFQ CUESTIONARIO "BIG FIVE"

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara una serie de frases sobre formas de pensar, sentir
0 actuar, para que las vaya leyendo atentamente y marque la respuesta que
describa mejor cual es su forma habitual de pensar, sentir o actuar.

Para contestar utilice la hoja de respuestas y seflale el espacio de uno de los
nameros (5 a 1) que encontrara al lado del nUmero que tiene la frase que
esta contestando. Las alternativas de respuesta son:

5.- completamente VERDADERO para mi
4.- bastante VERDADERO para mi

3.- ni VERDADERO ni FALSO para mi

2.- bastante FALSO para mi

1.- completamente FALSO para mi

No existen respuestas correctas o incorrectas, buenas o malas.
Procure contestar a todas las frases. Recuerde que debe dar su propia
opcidén acerca de usted. Trate de ser SINCERO CONSIGO MISMO y
contestar con espontaneidad, sin pensarlo demasiado. Sus respuestas
seran tratadas confidencialmente y sdlo se utilizaran de modo global
transformadas en puntuaciones.

PREGUNTAS:

1.-Creo que soy una persona activa y vigorosa

2.-No me gusta hacer las cosas razonando demasiado sobre ellas

3.-Tiendo a implicarme demasiado cuando alguien me cuenta sus problemas
4.-No me preocupan especialmente las consecuencias las consecuencias que
mis actos puedan tener sobre los demas

5.-Estoy siempre informado sobre lo que sucede en el mundo

6.-Nunca he dicho una mentira

7.-No me gustan las actividades que exigen esforzarse y empenarse hasta el
agotamiento

8.-Tiendo a ser muy reflexivo

9.-No suelo sentirme tenso

10.-Noto facilmente cuando las personas necesitan mi ayuda

11.-No recuerdo facilmente los nimeros de teléfono que son largos
12.-Siempre he estado completamente de acuerdo con los demas
13.-Generalmente tiendo a imponerme a las otras personas mas que a
condescender con ellas

14.-Ante los obstaculos grandes, no conviene empefiarse en conseguir los
objetivos propios

15.-Soy mas bien susceptible

16.-No es necesario cordialmente con todas las personas

17.-No me siento muy atraido por las situaciones nuevas e inesperadas.
18.-Siempre he resuelto de inmediato todos los problemas que he encontrado
19.-No me gustan los ambientes de trabajo en los que hay mucha
competitividad

20.-Llevo a cabo las decisiones que he tomado

21.-No es facil que algo o alguien me haga perder la paciencia

22.-Me gusta mezclarme con la gente

23.-Toda novedad me entusiasma

24.-Nunca me he asustado ante un peligro, aunque fuera grave.

25.-Tiendo a decidir rapidamente

26.-Antes de tomar cualquier iniciativa, me tomo tiempo para valorar las
posibles consecuencias

27.-No creo ser una persona ansiosa



28.-No suelo saber cdmo actuar ante las desgracias de los amigos
29.-Tengo muy buena memoria

30.-Siempre he estado absolutamente seguro de todas mis acciones

31.-En mi trabajo no le concedo especial importancia a rendir mejor que los
demas

32.-No me gusta vivir de manera demasiado metddica y ordenada.

33.-Me siento vulnerable a las criticas de los demas

34.-Si es preciso, no tengo inconveniente en ayudar a un desconocido
35.-No me atraen las situaciones en constante cambio

36.-Nunca he desobedecido las érdenes recibidas, ni siquiera siendo nifio
37.-No me gustan aquellas actividades en las que es preciso ir de un sitio a otro
y moverse continuamente

38.-No creo que sea preciso esforzarse mas alla del limite de las propias
fuerzas, incluso aunque haya que cumplir algin plazo.

39.-Estoy dispuesto a esforzarme al maximo con tal de destacar

40.-Si tengo que criticar a los demas, lo hago, sobre todo cuando se lo merecen
41.-Creo que no hay valores y costumbres totalmente validos y eternos.
42.-Para enfrentarse a un problema no es efectivo tener presentes muchos
puntos de vista diferentes.

43.-En general no me irrito, ni siquiera en situaciones en las que tendria motivos
suficientes para ello.

44.-Si me equivoco, siempre me resulta facil admitirlo.

45.-Cuando me enfado manifiesto mi mal humor.

46.-Llevo a cabo lo que he decidido, aunque me suponga un esfuerzo no
previsto.

47.-No pierdo tiempo en aprender cosas que no estén estrictamente
relacionadas con mi campo de intereses.

48.-Casi siempre sé como ajustarme a las exigencias de los demas.
49.-Llevo adelante las tareas emprendidas, aunque los resultados iniciales
parezcan negativos.

50.-No suelo sentirme sdlo vy triste.

51.-No me gusta hacer varias cosas al mismo tiempo.

52.-Habitualmente muestro una actitud cordial, incluso con las personas que me
provocan una cierta antipatia.

53.-A menudo estoy completamente absorbido por mis compromisos y
actividades.

54.-Cuando algo entorpece mis proyectos no insisto en conseguirlos e intento
otros.

55.-No me interesan los programas televisivos que me exigen esfuerzo e
implicacion.

56.-Soy una persona que siempre busca nuevas experiencias.

57.-Me molesta mucho el desorden.

58.-No suelo reaccionar de modo impulsivo.

59.-Siempre encuentro buenos argumentos para sostener mis propuestas y
convencer a los demas de su validez.

60.-Me gusta estar bien informado, incluso sobre temas alejados de mi ambito
de competencia.

61.-No doy mucha importancia a demostrar mis habilidades.

62.-Mi humor pasa por altibajos frecuentes.

63.-A veces me enfado por cosas de poca importancia.

64.-No hago facilmente un préstamo, ni siquiera a personas que conozco bien.
65.-No me gusta estar en grupos numerosos.

66.-No suelo planificar mi vida hasta en lo mas pequenos detalles.

67.-Nunca me han interesado la vida y costumbres de otros pueblos.

68.-No dudo en decir lo que pienso.

69.-A menudo me noto inquieto.

70.-En general no es conveniente mostrarse sensible a los problemas de los
demas.

71.-En las reuniones no me preocupo especialmente por llamar la atencion.
72.-Creo que todo problema debe ser resuelto de varias maneras.

73.-Si creo que tengo razon, intento convencer a los demas, aunque me cueste



tiempo y energia.

74.-Normalmente tiendo a no fiarme mucho de mi préjimo.

75.-Dificilmente desisto de una actividad que he comenzado.

76.-No suelo perder la calma.

77.-No dedico mucho tiempo a la lectura.

78.-Normalmente no entablo conversacion con companeros ocasionales de viaje.
79.-A veces soy tan escrupuloso que puedo resultar pesado.

80.-Siempre me he comportado de modo totalmente desinteresado.

81.-No tengo dificultad para controlar mis sentimientos.

82.-Nunca he sido un perfeccionista.

83.-En diversas circunstancias me he comportado impulsivamente.
84.-Nunca he discutido o peleado con otra persona.

85.-Es inutil empefiarse totalmente en algo, porque la perfeccion no se alcanza
nunca.

86.-Tengo en gran consideracion el punto de vista de mis compafieros.
87.-Siempre me han apasionado las ciencias.

88.-Me resulta facil hacer confidencias a los demas.

89.-Normalmente no reacciono de modo exagerado, ni siquiera ante las
emociones fuertes.

90.-No creo que conocer la historia sirva de mucho.

91.-No suelo reaccionar a las provocaciones.

92.-Nada de lo que he hecho podria haberlo hecho mejor.

93.-Creo que todas las personas tienen algo de bueno.

94.-Me resulta facil hablar con personas que no conozco.

95.-No creo que haya posibilidad de convencer a otro cuando no piensa como
nosotros.

96.-Si fracaso en algo, lo intento de nuevo hasta conseguirlo.

97.-Siempre me han fascinado las culturas muy diferentes a la mia.

98.-A menudo me siento nervioso.

99.-No soy una persona habladora.

100.-No merece mucho la pena ajustarse a las exigencias de los compafieros,
cuando ello supone una disminucion del propio ritmo de trabajo.
101.-Siempre he comprendido de inmediato todo lo que he leido.
102.-Siempre estoy seguro de mi mismo.

103.-No comprendo qué empuja a las personas a comportarse de modo
diferente a la norma.

104.-Me molesta mucho que me interrumpan mientras estoy haciendo algo que
me interesa.

105.-Me gusta mucho ver programas de informacion cultural o cientifica.
106.-Antes de entregar un trabajo, dedico mucho tiempo a revisarlo.

107.-Si algo no se desarrolla tan pronto como deseaba, no insisto demasiado.
108.-Si es preciso, no dudo en decir a los demas que se metan en sus asuntos.
109.-Si alguna accion mia puede llegar a desagradar a alguien, seguramente
dejo de hacerla.

110.-Cuando un trabajo esta terminado, no me pongo a repasarlo en sus
minimos detalles.

111.-Estoy convencido de que se obtienen mejores resultados cooperando con
los demas que compitiendo.

112.-Prefiero leer que practicar alguna actividad deportiva.

113.-Nunca he criticado a otra persona.

114.-Afronto todas mis actividades y experiencias con gran entusiasmo.
115.-Sélo quedo satisfecho cuando veo los resultados de lo que habia
programado.

116.-Cuando me critican, no puedo evitar exigir explicaciones.

117.-No se obtiene nada en la vida sin ser competitivo.

118.-Siempre intento ver las cosas desde distintos enfoques.

119.-Incluso en situaciones muy dificiles no pierdo el control.

120.-A veces incluso pequefias dificultades pueden llegar a preocuparme.
121.-Generalmente no me comporto de manera abierta con los extrafios.
122.-No suelo cambiar de humor bruscamente.

123.-No me gustan las actividades que implican riesgo.



124.-Nunca he tenido mucho interés por los temas cientificos o filoséficos.
125.-Cuando empiezo a hacer algo nunca sé si lo terminaré.
126.-Generalmente confio en los demas y en sus intenciones.

127.-Siempre he mostrado simpatia por todas las personas que he conocido.
128.-Con ciertas personas no es necesario ser demasiado tolerante.
129.-Suelo cuidar todas las cosas hasta en sus minimos detalles.

130.-No es trabajando en grupo como se pueden desarrollar mejor las propias
capacidades.

131.-No suelo buscar soluciones nuevas a problemas para los que ya existe una
solucidn eficaz.

132.-No creo que sea Util perder el tiempo repasando varias veces el trabajo
hecho.



ANEXO 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

(Adultos)

Titulo del estudio :  RELACION ENTRE DIMENSIONES DE PERSONALIDAD Y MOTIVACION LABORAL
EN EL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS DE UNA EMPRESA PESQUERA EN
LIMA METROPOLITANA, 2021

Investigador (a) : Diana Beatriz Vigo Zamora

Institucion - Universidad Peruana Cayetano Heredia

Proposito del estudio:

Lo estamos invitando a participar en un estudio para analizar la relacion entre dimensiones
de personalidad y motivacion laboral en el personal de recursos humanos de una empresa
pesquera en Lima metropolitana, 2021. EIl proposito de esta investigacion es brindar
informacion a la empresa, establecer pautas de mejora y trazar objetivos organizacionales
en beneficios para los colaboradores y la organizacion. Este es un estudio desarrollado
por investigadores de la Universidad Peruana Cayetano Heredia y la empresa.

Procedimiento
Si usted desea participar en este estudio se realizara lo siguiente:
1. Se le brindaré la Escala de Motivacion Laboral — R-Maws
2. Se le haré entrega del Big Five Questionnaire (BFQ)
Este material lo resolvera en un tiempo de aproximadamente 30 minutos.
Usted autoriza participar en este estudio Si ( ) No ()

Riesgos

No existe ningln riesgo al participar de este trabajo de investigacién. Sin embargo,
algunas preguntas le pueden causar incomodidad. Usted es libre de responderlas o no.

Beneficios

Los beneficios seran estrictamente académicos, su participacion permitird aportar datos
actualizados sobre las variables de estudios.

Se le otorgara un diptico sobre los conceptos tratados, asi como de cémo influyen estos
conceptos en el desempefio laboral.



CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

(Adultos)
Titulo del estudio:  RELACION ENTRE DIMENSIONES DE PERSONALIDAD Y MOTIVACION LABORAL
EN EL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS DE UNA EMPRESA PESQUERA EN
LIMA METROPOLITANA, 2021
Investigador (a) : Diana Beatriz Vigo Zamora
Institucion * Universidad Peruana Cayetano Heredia

Costos y participacion

No deberé pagar nada en el estudio. Igualmente, no recibira ningin incentivo economico
ni de otra indole.

Confidencialidad

Se guardara su informacion con codigos y no con nombres. Solo el investigador tendra
acceso a la base de datos. Si el resultado de este seguimiento es publicado, no se mostrara
ninguna informacién que permita la identificacion de las personas que participaron en
este estudio.

Derechos del participante

Si decide participar en el estudio, puede retirarse en cualquier momento, o no participar
en una parte del estudio sin dafio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor
pregunte al personal del estudio o llame a la investigadora del estudio, Diana Beatriz Vigo

Zamora, al teléfono |G

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar a la Dra. Frine Samalvides Cuba, presidenta del Comité
Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Peruana Cayetano Heredia al
teléfono 01-3190000 anexo 201355 o al correo electrénico: duict.cieh@oficinas-upch.pe

Una copia de esta hoja informativa le sera entregada.

Cordialmente,


mailto:duict.cieh@oficinas-upch.pe

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

(Adultos)

Titulo del estudio :  RELACION ENTRE DIMENSIONES DE PERSONALIDAD Y MOTIVACION LABORAL
EN EL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS DE UNA EMPRESA PESQUERA EN
LIMA METROPOLITANA, 2021

Investigador () :  Djana Beatriz VVigo Zamora

Institucion - Universidad Peruana Cayetano Heredia

DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo de las actividades en las
que participaré si decido ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no
participar y que puedo retirarme del estudio en el momento.

Nombres y Apellidos Fechay hora
Participante



HOJA INFORMATIVA PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION

Titulo del estudio : RELACION ENTRE DIMENSIONES DE PERSONALIDAD Y MOTIVACION
LABORAL EN EL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS DE UNA EMPRESA
PESQUERA EN LIMA METROPOLITANA, 2021

Investigador (a) : Diana Beatriz Vigo Zamora

Institucion : Universidad Peruana Cayetano Heredia

Declaracion del investigador:
Lo estamos invitando a participar en un estudio para analizar la relacion entre

dimensiones de personalidad y motivacion laboral en el personal de recursos humanos de
una empresa pesquera en Lima Metropolitana 2021.

El proposito de esta investigacion es brindar informacion a la empresa, establecer pautas
de mejora y trazar objetivos organizacionales en beneficios para los colaboradores y la
organizacion. Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad
Peruana Cayetano Heredia y la empresa.

La informacion que le estamos proporcionando le permitira decidir de manera informada
si desea participar 0 no.

Procedimientos:
Si usted decide participar en este estudio se realizara lo siguiente:

1. Se le brindara la Escala de Motivacion Laboral — R-Maws
2. Se le haré entrega del Big Five Questionnaire (BFQ)

Este material lo resolvera en un tiempo de aproximadamente 30 minutos.

Usted autoriza su participacion en este estudio Si ( ) No ( )
Riesgos:

No existe ningun riesgo al participar de este trabajo de investigacién. Sin embargo,
algunas preguntas le pueden causar incomodidad. Usted es libre de responderlas o no.

Beneficios:



Los beneficios seran estrictamente académicos, su participacion permitira aportar datos
actualizados sobre las variables de estudios.

Se le otorgaré un diptico sobre los conceptos tratados, asi como de coémo influyen estos

HOJA INFORMATIVA PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

Titulo del estudio : RELACION ENTRE DIMENSIONES DE PERSONALIDAD Y MOTIVACION
LABORAL EN EL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS DE UNA EMPRESA
PESQUERA EN LIMA METROPOLITANA, 2021

Investigador (a) Diana Beatriz Vigo Zamora

Institucion ; Universidad Peruana Cayetano Heredia
conceptos en el desempefio laboral.

Costos y compensacion

No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningan
incentivo economico ni de otra indole, solo una compensacion por gastos de transporte
y/o un refrigerio por el tiempo brindado.

Confidencialidad:

Le podemos garantizar que la informacion que usted brinde es absolutamente
confidencial, ninguna persona, excepto la investigadora que manejara la informaciéon
obtenida codificara las encuestas.

Usted puede hacer todas las preguntas que desee antes de decidir si desea participar o no,
las cuales responderemos gustosamente. Si, una vez que usted ha aceptado participar,
luego se desanima o0 ya no desea continuar, puede hacerlo sin ninguna preocupacion, no
se realizardn comentarios, ni habra ningun tipo de accion en su contra.

Derechos del participante:

Si decide participar en el estudio, puede retirarse en cualquier momento, 0 no participar
en una parte del estudio sin dafio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor
pregunte al personal del estudio o llame a la investigadora del estudio, Diana Beatriz Vigo

zamora, al teléfono ||| GG

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar a la Dra. Frine Samalvides Cuba, presidenta del Comité
Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Peruana Cayetano Heredia al
teléfono 01-3190000 anexo 201355 o al correo electronico: duict.cieh@oficinas-upch.pe


mailto:duict.cieh@oficinas-upch.pe

Una copia de esta hoja informativa le sera entregada.

Cordialmente,
Diana Beatriz Vigo Zamora
Investigadora Principa



ANEXO 4: VALIDEZ CONCURRENTE

U

Validez Concurrente Personalidad

Energia Presencial Afabilidad Presencial

Teson Presencial

Estabilidad Emocional Presencial

Apertura Mental Presencial

Energia Virtual

0836

Afabilidad Virtual

0921

Teson Virtual

0972

Estabilidad Emocional Virtual

0972

Apertura Mental Virtual

0.957:

Validez Concurrente Laboral

Desmotivacion Presencial

Regulacion Externa Presencial

Regulacion Introyectada Presencial

Regulacion Identificada Presencial

Motivacion Intrinseca Presencial

Desmotivacion Virtual

0.924

iReguIncinn Externa Virtual

0.956

§Regulacion Introyectada Virtual

0.89

IRegulacion Identificada Virtual

0.956

IMotivacion Intrinseca Virtual

0.901}




h:urrelaciones

ov REV RIV RV LY MV op EP P RIP MIE TMP

Rho de Spearman o Cosficients de correlacion 1,000 238 -587" 5817 -540° -an” 824" 21 -534 -Ged -552" -538

S ral) A03 04 10 A1 007 000 335 013 5 010 012

N 2 21 21 21 21 21 21 b 21 21 b P

REV Cosficients de correlacion 2 1.000 A3 077 A0 A48T 87 858" .08z 023 060 el

S ) 303 A5 741 G544 022 ,303 .ooo 891 220 798 014

N 21 21 21 21 21 21 21 i 21 21 i 21

R Cosficients de correlacion 687" 188 1,000 738" 546 828" - 547 11 3807 580" 403 7267

Sig. ral) 004 413 000 M0 000 10 o2 000 00 070 .000

N 2 21 21 21 21 21 21 b 21 21 b P

RN Cosficients de correlacion -561" 077 738" 1,000 A48 i 470 024 728" 858" 58T T35

S ) 010 T4 oo 001 .0oo 032 18 .0oo .a0o o4 000

N 21 21 21 21 21 21 21 i 21 21 i 21

M Cosficients de correlacion -540° 140 545 48" 1,000 738" -488" 163 584" 544 801" 787

Sig. ral) 011 A4 10 00 000 025 AT 004 1 000 .000

N 2 21 21 21 21 21 21 b 21 21 b P

THV Cosficients de correlacion =571 AT 828" 7 T3 1.000 =518 454 783" T03" 5817 .oEe”

S ) 007 022 oo .a0o 000 il 039 .0oo .a0o 005 000

N 21 21 21 21 21 21 21 i 21 21 i 21

DoP Cosficients de correlacion a24” 197 547 470 - 488 518 1,000 .220 -480° 43 481 - 494

Sig. ral) 000 493 10 032 0235 018 338 024 03 027 023

N 2 21 21 21 21 21 21 b 21 21 b P

EP Cosficients de correlacion 21 858" 21 24 183 454" 220 1.000 21 -044 048 g21

S ) 335 000 .02 413 A7 039 ,339 9238 250 242 018

N 21 21 21 21 21 21 21 i 21 21 i 21

P Cosficients de correlacion 534 092 2807 728 5947 783" -480° .01 1,000 858" 488 7017

Sig. ral) 013 891 oo 000 004 000 024 828 00 0 .000

N 2 21 21 21 21 21 21 b 21 21 b P

RIP Cosficients de correlacion -524 023 880" 258 544’ 703" -43 -044 g5 1,000 544’ BT

S ) 015 920 001 .a0o 011 .0oo 051 250 001 01 001

N 21 21 21 21 21 21 21 i 21 21 i 21

MIP Cosficients de correlacion -662" 060 403 587" a0t 581" 481 048 480 544 1,000 504"

Sig. ral) 010 798 070 04 000 005 027 342 21 1 005

N 2 21 21 21 21 21 21 b 21 21 b P

TMP Cosficients de correlacion 338 528 728" 735 T 888" -404 521 T017 878" 5847 1,000
S ) 012 014 oo .a0o 000 .0oo 023 .8 .0oo 001 005

N 21 21 21 21 21 21 21 | 21 21 | 21




Correlaciones

EV T EEV A AN o EP TP EEP AP AMP DoP

Rho de Spearman EV Coeficients de correlaciin 1.000 553" 78 314" .89 -127 =l 534 J1ad 484 318 - 158

Sig. ,00g 444 .003 031 a3 0og .3 418 023 164 500

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21

™ Coeficients de correlacion 553" 1.000 241 08" 555" -203 0T AT 309 8147 515 - 153

Sig. K] 201 .000 003 377 0og .00a A73 003 .7 508

N 21 2 21 2 2 n 21 2 n 21 2 2

EEV Coeficients de correlaciin ATE 281 1,000 238 .285 -oe 180 .202 a7 307 .288 - 208

_Sig. (bilateral) Ad4 .21 .289 185 g2 489 .37 ] A7a 80 AT

N 21 21 21 21 21 | 21 21 | 21 21 2

A Coeficients de correlaciin 147 o 233 1,000 A3g” -214 8507 ez 217 9217 A0g” - 150

_Sig. (bilateral) 002 J0ag 289 ooz 451 g 0 348 oo o] A8

N 21 21 21 21 21 | 21 21 | 21 21 21

AT Coeficients de correlaciin J3ED 555" 295 :x: 1.000 -112 A1 G4 A3 .a257 5T - 170

Sig. 081 ,00g 195 002 B30 a4 011 187 ooz .000 A81

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21

oV Coeficients de correlacion =127 -.203 -008 =214 -112 1.000 -033 -224 077 -.228 -182 .B06"

Sig. 5B 377 A7z 351 630 .3ag 329 740 L] 404 000

N 21 2 21 2 2 n 21 2 n 21 2 2

EP Coeficients de correlaciin 836 T 180 850" A1 -033 1,000 i 214 530 308 S22

_Sig. (bilateral) 000 000 489 .0 084 Bag .0oo A5 .nz2 A7a 25

N 21 21 21 21 21 | 21 21 | 21 21 2

TP Coeficients de correlaciin 534 472" 202 882" G4 -224 7137 1,000 2232 56T 405 - 166

_Sig. (bilateral) 012 J0ag AT 0 1 429 oo S34 ar 22 AT

N 21 21 21 21 21 | 21 21 | 21 21 21

EEP Coeficients de correlaciin 86 .309 8727 217 313 077 214 222 1.000 272 .28a - 085

Sig. A8 173 0og .348 187 740 351 \334 233 182 710

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21

AP Coeficients de correlacion 494 LIC 307 g2 az5" -228 638 a7 272 1,000 A8z - 188

Sig. 023 003 78 .000 .00z a8 mz2 .0o7 233 .00z 415

N 21 2 21 2 2 n 21 2 n 21 2 2

AMP Coeficients de correlaciin 216 B18 283 808" 85T -182 308 ADE 288 827 1,000 -231

_Sig. (bilateral) 84 .7 140 003 .0oo 404 A73 022 ez ooz 214

N 21 21 21 21 21 | 21 21 | 21 21 2

DP Coeficients de correlaciin - 156 -153 -,208 -,159 -170 g 022 -,168 -088 -188 -231 1,000
_Sig. (bilateral) SO0 502 AT A8 481 ] 925 ] J10 A5 A4

H 21 21 21 21 21 4| 21 21 4| 21 21 21

-
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