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RESUMEN

El presente informe de tesis tuvo por proposito determinar la relacion existente entre
el engagement laboral y la intencion de rotacién del personal en la empresa
Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.Truijillo, 2021. Para tal fin,
se ejecutd una investigacion bajo un enfoque cuantitativo de nivel correlacional con
disefio de estudio no experimental y de alcance de tiempo transversal, usando una
muestra de 55 trabajadores administrativos, a los cuales se les suministrd dos
instrumentos para el recojo de datos, en cuanto a la variable engagement laboral
se empled el cuestionario UWES-17 conformado por 17 items y para medir la
variable intencion de rotacién de personal se utiliz6 un cuestionario en escala
ordinal conformado por 24 items. Luego de la tabulacién y procesamiento de la data
recopilada, se aplicé la prueba Rho de Spearman, de la cual se obtuvo un indice
de correlacion un valor (r = -0.815) y como significancia un valor de (p = 0.000) el
cual es menor al 5% de error permitido, todo esto fue evidencia suficiente para
aceptar la hipétesis planteada en la investigacién y llegar a la conclusion que existe
relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement laboral y la

intencién de rotacion del personal en la empresa en estudio.
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Engagement laboral, rotacion de personal



ABSTRACT

The purpose of this thesis report was to determine the relationship between work
engagement and the intention of staff rotation in the company EIRLTrujillo Teacher
Training and Training Program, 2021. For this purpose, an investigation was carried
out under a quantitative approach of correlational level with non-experimental study
design and cross-sectional time scope, using a sample of 55 administrative workers,
to whom two instruments were provided for data collection, as for the work
engagement variable, the UWES-questionnaire was used. 17 made up of 17 items
and an ordinal scale questionnaire made up of 24 items was used to measure the
variable intention of staff turnover. After tabulation and processing of the collected
data, the Spearman Rho test was applied, from which a correlation index was
obtained, a value (r = -0.815) and as significance a value of (p = 0.000) which is less
than 5% of error allowed, all this was sufficient evidence to accept the hypothesis
raised in the research and to reach the conclusion that there is a significant and
inversely proportional relationship between work engagement and the intention of

staff turnover in the company under study.
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l. INTRODUCCION

1.1. Problema de investigacién

1.1.1. Realidad problematica

En las dltimas décadas, hablar del compromiso de los trabajadores en las
organizaciones resulta de mucha importancia a la hora de medirse en la
competencia de un determinado mercado. Por lo que el engagement que
muestren los colaboradores en una organizacion es un reflejo de la
implicacién de los mismos con la institucion, de eso conlleva que las grandes
empresas que concentran su eje en el talento humano, buscan trabajadores
dinamicos y que sean resueltos en el trabajo (Vila, Alvarez y Castro, 2015).

En el &mbito internacional. la revista Prevencién Integral (2017), mostraron
los estudios realizados por la organizacion de gestion de capital humano ADP,
donde realizé un estudio en el afio 2017 en diversos paises europeos.
Teniendo como resultados que los colaboradores més contentos con su lugar
de trabajo son de los paises de Suiza, Polonia, Holanda y Espafia. Casi la
mitad (47%) de la poblacion activa para el trabajo en Europa indicaron que la
remuneracion que perciben es el factor que mas los motiva. Después del
factor sueldo, el 30% de los encuestados manifestaron que las relaciones con
sus compafieros seria el segundo factor predominante, seguido un 28% por
el buen equilibrio entre la vida en el trabajo y la privada, finalmente un 19% de
los encuestados indicaron que valoran el reconocimiento de sus superiores.

La consultora especializada en recursos humanos “GOintegro” indicé que
segun los estudios que realizd en Latinoamérica, se obtuvo por resultados que
solo el 40% de las organizaciones en el Perl ejercen estrategias formales con
el objetivo de desarrollar el engagement interno en la institucion, asimismo, a
pesar de que se toman ciertas acciones no existe un responsable dentro del
equipo ejecutor, pues consideran como un gasto no importante contratar
especialistas en el tema, de esta manera creyendo que la solucion
simplemente se originara entre la interna de los colaboradores. Por lo que la
consultora sefala que la actitud pasiva ante la falta de compromiso de los
trabajadores es fuente que muchas empresas del pais estén fuera de rango

de la competitividad internacional (Consultora GOintegro, 2017).
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Para Gualavisi y Oliveri (2016), mencionan que mediante estudio realizado
por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), en América Latina, sobre
todo en los paises de Brasil, Chile y Olivia llegan a registrar una reduccion
considerable en la cifra de ciudadanos trabajadores que no alcanza el afio de
empleo en un mismo lugar, lo que refleja que hay mas trabajadores que llegan
a mantenerse mas de un afio en su puesto de trabajo. Los paises de Ecuador,
Guatemala, Argentina y Per son los que han incrementado su indice de
rotacion laboral al cierre del afio 2015.

En el ambito nacional, el Peru es el pais con el mayor indicador de rotacion
laboral con un indice de 20.7%, mientras que el promedio de los paises de la
region tiene un indice de 10.9%. La falta de oportunidades en las cuales se
den las condiciones para desarrollar una linea de carrera en las
organizaciones, el alcanzar puestos con mayores sueldos, un mal clima
laboral y falta de capacitacion son los principales factores que originan las
renuncias laborales en el pais. Siendo las empresas de los rubros de
tecnologia, retail y entretenimiento donde se presentan la mayor frecuencia
de renuncias. Las organizaciones con elevada rotacién laboral suelen ser
entendidas en el mercado de forma negativa, porque llegan a generar un
ambiente con clima hostil con inseguridad para los colaboradores, asimismo,
afectando el rendimiento de los mismos (Diario La Republica, 2019).

En el ambito regional, el titular de la Gerencia Regional de Educacion La
Libertad (GRELL), Oster Paredes Fernandez manifestd ante la prensa local
que la institucion esta pasando el presente afio por un escenario de mayor
rotacion en los ultimos 5 afios, dado por un proceso de reestructuracion de los
perfiles de los colaboradores, donde se estan aplicando evaluaciones sobre
el rendimiento del personal, lo cual genera grandes cambios en muchas
subgerencias, creando malestar en los trabajadores (Diario El Correo, 2019).

En cuanto al ambito local, precisamente en la empresa Programa de
Capacitacion y Formacion docente E.LLR.L. identificada con RUC:
20601480345, con sede principal en la ciudad de Trujillo, region La Libertad,
gue a la actualidad cuenta con cinco afos de actividad dedicada al rubro de
la educacion superior. En dicha organizacion se viene evidenciando ciertas
actitudes que estarian reflejando una carencia de compromiso laboral por

parte del personal administrativo en la empresa anteriormente mencionada,
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dado que se ha podido observar en los colaboradores la falta de vigor por
parte de ellos, cierta falta de dedicacion y poco reflejo emociones positivas
como el entusiasmo y persistencia por conseguir los objetivos de la
organizacion, poca identificacién con la empresa y falta de orgullo por las
funciones que realizan. Todas estas actitudes estarian incidiendo en la
intencion de rotacion del personal administrativo en la empresa, lo cual al ser
alto la cantidad de renuncias de los colaboradores, estaria ocasionando
pérdidas monetarias y de tiempo en cuanto a las capacitaciones que deben
ejecutarse cuando ingresa nuevo personal. Pese a tener una vision y mision
claramente definidas, la intencion de rotacion del personal se ha venido
elevando en los ultimos afios. Por todo lo expuesto anteriormente, nace el
interés estudiar el grado de relacién entre el comportamiento del engagement

y la intencion de rotacion del personal en la organizacion.

1.1.2. Formulacién del problema

1.1.2.1. Problema general
¢, Cual es la relacion existente entre el engagement laboral y la intencién

de rotacion del personal en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.LR.L.”, Trujillo, 202172
1.1.2.2. Problemas especificos

= ¢;Cual es el nivel de la variable engagement laboral en la empresa
“Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Truijillo, 20217

= ;Cudl es el nivel de la variable intencién de rotacion del personal en la
empresa “Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo,
20217

= ¢ Cual es la relacién existente entre la variable engagement laboral y la
dimensién satisfaccién laboral en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.LR.L.” Truijillo, 20217

= ;Cual es la relacion existente entre la variable engagement laboral y la
dimensiéon remuneracién en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.LR.L.” Truijillo, 20217

= ;Cual es la relacion existente entre la variable engagement laboral y la
dimension integracion del trabajador en la empresa “Programa de

Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 20217
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= ¢ Cual es la relacidon existente entre la variable engagement laboral y la
dimension rotacion interna en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.LR.L.” Truijillo, 20217

1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo general
Determinar la relacion existente entre el engagement laboral y la intencion
de rotacion del personal en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.R.L. Trujillo, 2021”.
1.2.2. Objetivos especificos

= Identificar el nivel de la variable engagement laboral en la empresa
“Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021.

= |dentificar el nivel de la variable intencion de rotacion del personal en la
empresa “Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.”
Trujillo, 2021.

» Determinar la relacion existente entre la variable engagement laboral y la
dimensién satisfaccion laboral en la empresa “Programa de Capacitacion
y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021.

» Determinar la relacion existente entre la variable engagement laboral y la
dimension remuneracion en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.LR.L.” Truijillo, 2021.

= Determinar la relacion existente entre la variable engagement laboral y la
dimension integracion del trabajador del trabajador en la empresa
“Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021.

» Determinar la relacion existente entre la variable engagement laboral y la
dimensién rotacion interna en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.LR.L.” Truijillo, 2021.

1.3. Justificacion de estudio
1.3.1. Teérica
En cuanto a la variable engagement laboral, la presente tesis se sustenta
en el modelo estructural por Maslach y Leiter (1977), modelo del intercambio
social SET por Sacks (2006), modelo conductual y emocional por Hughes y
Mih (2013) y el modelo de emociones por Ouweneel (2012). Con respecto a
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la variable intencidn de rotacion de personal, de acuerdo a Grados (2013) se
sustenta en que existen dos tipos de rotacion: interna y externa. Ademas, se
estan utilizando antecedentes de investigaciones relacionadas al tema de la
presente investigacion. Todo esto nos sirve como base y asi poder tener una

perspectiva mas amplia sobre el contexto del trabajo de estudio.

1.3.2. Practica

El estudio se ejecutd con la finalidad de mostrar la actual situacién de la
identificacion y compromiso de los colaboradores tienen con la organizacion
en estudio, asimismo, la actual situacién de la rotacion del personal que se
esta dando en la empresa en estudio. Todo esto permitird que se generen
alternativas de mejora para mitigar los escenarios problematicos que puede
estar atravesando la organizacion. Ademas, permitira que el area de recursos
humanos de la organizacion en estudio, pueda aplicar estrategias para
fortalecer el engagement laboral y controlar adecuadamente la intencién de

rotacion de personal en la organizacion.

1.3.3. Social

La investigacion va a servir como referencia a otras empresas puedan
tomar interés por medir el nivel del compromiso laboral, satisfaccion laboral,
la intencidn de rotacién, ausentismo, desempefio laboral y muchas otras
variables que permiten mejorar el potencial del talento humano en cualquier
organizacion laboral. Este tipo de investigacion aportara evidencias de
instrumentos para medir temas muy importantes para toda organizacion

mediante el departamento de Recursos Humanos.

1.3.4. Metodolégica

La investigacion se ha realizado bajo los lineamientos metodolégicos de
investigacion cientifica lo que dan valor metodoldgico a la tesis. Asimismo, los
instrumentos de medicion que se utilizaron y los resultados que se han
obtenido luego del analisis estadistico, podran ser usados para comparacion,
discusién y de referencia por futuros investigadores que lleguen abordar

estudios cuantitativos sobre las mismas variables.
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Il MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes del estudio
Internacionales

Acosta (2016), con la investigacion titulada: “La Motivacion y su incidencia
en la rotacion del personal de la escuela de conduccion San Miguel Drive”,
(Tesis Pre Grado), presentada en la “Universidad Técnica de Ambato”,
Ambato — Ecuador. La investigacién tuvo por finalidad el estudiar la incidencia
de la motivacion en la rotacion de los trabajadores de la empresa San Miguel
Drive. El estudio se ejecut6 bajo un enfoque de modelo cuantitativo, de nivel
tipo correlacional y disefio no experimental con alcance de tiempo transversal.
La muestra que se empleo fue de 30 colaboradores de la empresa en estudio,
como instrumentos para recoleccién de datos se utilizaron dos cuestionarios
aplicados a los 60 profesores de la muestra seleccionada. Luego del
procesamiento de la data recogida, se aplicé la prueba estadistica T de
Student con un 95% de confianza, obteniendo como resultados un valor de
significancia la cual es menor al 0.05 de margen de error, por lo que el estudio
concluyo que la falta de motivacion en los trabajadores incide en la rotacion
del personal de la empresa San Miguel Drive, por lo que la organizacion debe
generar un plan que determine las necesidades méas primordiales del
personal. Dicha tesis sirve como referencia para nuestra investigacion, en
cuanto a los instrumentos a utilizar para medir la variable intencién de rotacion
de personal.

Castro y Reinemer (2017), con la investigacion titulada: “Clima Laboral y
Rotacion de personal en una empresa de aseo en Colombia, 2016”, (Tesis
Pre Grado), presentada en la Fundacién Universitaria Los Libertadores,
Bogota — Colombia. La investigacién tuvo por finalidad determinar el nivel de
relacion entre la variable clima laboral y la variable rotacion de personal en
una empresa privada del rubro de servicios de aseo en la ciudad de Bogota.
La tesis se ejecutd bajo una Optica cuantitativa, de nivel tipo correlacional y
disefio de modelo no experimental. La muestra que se emple6 fue de 38
colaboradores de la empresa de aseo de Bogota. Para el recojo de datos se
aplicé dos cuestionarios a una muestra de 38 trabajadores. Luego de la

tabulacion de la informacidn recopilada, se empleé la prueba estadistica “Rho
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de Spearman” donde se obtuvo como resultado un indice de correlacion de (r
=-0.62) y un valor “p” de significancia de 0.000 menor al 5% de error, por lo
que se pudo concluir que existe una relacion fuerte e inversa entre el clima
laboral y la rotacién de personal en la empresa de aseo de la ciudad de
Bogota, es decir, mientras mejor sea el clima laboral, menor sera la rotacion
de personal. Dicha tesis servira en nuestra investigacion para usarlo en la
discusion de resultados sobre la variable indice de rotacion de personal.
Garcia (2016), con la investigacion titulada: “Engagement y Burnout en
profesores del nivel primaria en un centro educativo del Distrito federal de
México, 2016”, (Tesis Pre Grado), presentada en la Universidad Nacional
Auténoma de México, Ciudad de México D.F. — México. La investigacion tuvo
por finalidad establecer el grado de relacion entre la variable engagement
laboral y la variable sindrome de Burnout que pueden desarrollar los
profesores del nivel primaria de un centro educativo. El estudio se ejecuté bajo
una optica cuantitativa, de nivel tipo correlacional y disefio de modelo no
experimental. La muestra que se empled fue de 60 docentes del nivel primaria.
Como instrumentos para recoleccion de informacion se utilizaron dos
cuestionarios aplicados a los 60 profesores de la muestra seleccionada.
Luego de la tabulacién de los datos recopilados, se aplicé la prueba
estadistica de “Rho de Spearman”, obteniendo como resultado un indice de
correlacion de 0.76 y un valor “p” de significancia de 0.0001 menor al nivel de
error 0.05, por lo que se llego a la conclusion que las variables engagement y
Burnout en los profesores de primaria tienen una alta relacion. Dicha tesis
sirve en nuestra investigacion para ser usada en la comparacién y discusion

de resultados sobre la variable engagement laboral.

Nacionales

Maldonado, Monteza y Rosales (2018), con la investigacion titulada: “El
Engagement y la intencion de rotar de los trabajadores en las notarias de
Lima”, (Tesis Post Grado), presentada en la Universidad Del Pacifico, Lima.
La investigacion tuvo por familiar el llegar a establecer la relacion del
engagement y la intencion de rotar en los colaboradores de las notarias de la
ciudad de Lima. El estudio se desarrollé bajo la tipologia cuantitativa, un nivel

de tipo correlacional y un disefio no experimental. La muestra que se empleé
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fue de 296 trabajadores de diversas notarias de la ciudad de Lima, a los cuales
se les aplico dos cuestionarios en calidad de instrumentos para la recopilacion
de datos. Luego del tratamiento de la informacion recogida en la aplicaciéon de
las encuestas, se utilizo la prueba de “Rho de Spearman”, donde se obtuvo
un indice de correlacion de (r = -0.369) y un valor “p” de significancia menor
al grado de error 0.05, por lo que se pudo evidenciar que existe una relacion
negativa o inversa entre las variables engagement y la variable intencion de
rotacion de los colaboradores en las notarias de la ciudad de Lima. Dicha tesis
sirve a nuestra investigacion como referencia para la elaboracion de los
instrumentos de medicion para las variable engagement laboral y la intencién
de rotacion de personal.

Naupa y Aristica (2019), en su investigacion titulada: “Engagement laboral
y compromiso organizacional del personal que labora en el Hospital Il
ESSALUD Juliaca, 2019”, (Tesis de Pre Grado), presentada en la
“Universidad Peruana Union”, Lima. La investigacion tuvo por finalidad de
determinar el grado de relacion del engagement laboral con la variable
compromiso organizacional de los colaboradores del Hospital Il en la ciudad
de Juliaca. El estudio se ejecut6 bajo un enfoque de tipo cuantitativo, de nivel
tipo relacional con el disefio de modelo no experimental de alcance
transversal. La muestra que se empleé fue de 192 colaboradores de la
institucion en estudio, se les suministrd6 dos cuestionarios en calidad de
instrumentos para la recolecciéon de informacién. Luego de aplicar las
encuestas y la tabulacion de los datos, se procedié aplicar la prueba
estadistica de “Rho de Spearman” obteniendo un valor de correlacién de (r =
0.593) y un valor “p” de significancia de 0.000 menor al nivel de error permitido,
lo cual dio lugar a la conclusién de la existencia de una relacion directa entre
engagement laboral con la variable compromiso organizacional de los
servidores del Hospital 11l en la ciudad de Juliaca. Dicha tesis sirvio en nuestra
investigacion para la comparacion y discusion de resultados sobre la variable
indice de rotacion de personal.

Salazar (2019), en la investigacion titulada: “Rotacion de personal y
productividad en los trabajadores de Sedapal, oficina comercial Comas —
2018”, (Tesis de Post Grado), presentada en la “Universidad Cesar Vallejo”,

Lima. La investigacion tuvo como finalidad conocer el nivel de relacién entre
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la variable de rotacion del personal y la variable productividad en los
colaboradores de la organizacion en estudio. La investigacion se llegd a
desarrollar mediante un enfoque de modelo cuantitativo, de nivel relacional
con un disefio de tipo no experimental. En cuanto a la muestra estuvo
integrada por 92 servidores de la empresa Sedapal de la oficina de Comas,
se les alcanz6 dos cuestionarios bajo una escala de Likert en calidad de
instrumentos para la recopilacion de la data. Luego del tratamiento de la
informacion recogida por las encuestas ejecutadas en los colaboradores que
integraban la muestra, se aplico la prueba estadistica de “Rho de Spearman”,
donde se obtuvo un indice de correlacién de (r = 0.691) y un valor “p” de
significancia el cual fue por debajo del 0.05 de error, lo que dio lugar a que se
concluya que existe una relacién significativa entre la rotacién del personal de
la organizacion y la productividad de los colaboradores de la oficina comercial
de Comas de la empresa Sedapal. Dicha tesis sirvié en nuestra investigacion
para la comparacion y discusion de resultados sobre la variable indice de
rotacion de personal.

Locales

Perez y Espichan (2016), en su tesis titulada: “La rotacion del personal y su
relacion con el clima laboral del Hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza —
Trujillo, periodo 2016”, (Tesis de Pre Grado), presentada en la “Universidad
Privada Del Norte”, Truijillo. La investigacion tuvo por finalidad el de conocer
el nivel de relacion entre la rotaciéon del personal y el clima laboral del
Hipermercado en estudio. La investigacién se ejecutd bajo un enfoque
cuantitativo, de nivel tipo relacional con disefio no experimental. La muestra
qgue se utilizé fue de 105 colaboradores de ambos sexos de la empresa en
estudio, a los que se les alcanz6 dos cuestionarios en escala de Likert en
calidad como instrumentos para el recojo de la data. Luego del tratamiento de
la informacion recopilada, se procedio a la aplicacion de la prueba estadistica
Chi Cuadrado, la cual se obtuvo como resultado un nivel de significancia “valor
p” menor al 0.05, por lo que se concluy6 que se comprueba la existencia de
una relacion directa entre la rotacion del personal con el clima laboral que se
percibe en el hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza de la ciudad de

Trujillo. Dicha tesis sirvié en nuestra investigacion como referencia para a
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elaboracion de items en el instrumento de medicion sobre la variable indice
de rotacion de personal.

Sotelo (2016), en su investigacion titulada: “Engagement y estrés laboral
en docentes de la escuela de psicologia de la Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo”, (Tesis de Post Grado), presentada en la “Universidad Privada
Antenor Orrego”, Trujillo. La investigacion tuvo el propésito de determinar el
grado de relacion entre las variables engagement y estrés laboral en el
profesorado del departamento de psicologia perteneciente a la universidad en
estudio. La investigacion se ejecuto bajo un enfoque de modelo cuantitativo,
con nivel correlacional y disefio de tipo no experimental. La muestra estuvo
integrada por 48 docentes de la escuela profesional de psicologia, a los cuales
se les suministré dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo
de la data. Luego del tratamiento de la informacion recopilada, se procedié a
la aplicacién de la prueba estadistica de “Rho de Spearman” donde se obtuvo
como resultado un indice de correlaciéon (r = -0.554) y un “valor p” de
significancia menor al 0.05 de error, por lo que se concluy6é que existe una
relacion negativa entre el engagement y el estrés laboral en los docentes, es
decir, mientras aumente el nivel de engagement en los trabajadores se
reducird el nivel de estrés de los mismos. Dicha tesis sirvio a nuestra
investigacion como referencia para la elaboracién de items en el instrumento
de medicion sobre la variable engagement laboral.

Paredes (2019), en su investigacion titulada: “Liderazgo y Engagement del
personal en el Centro Educativo Saberes Trujillo — 2018, (Tesis de Pre
Grado), presentada en la “Universidad Nacional de Truijillo”. La investigacion
tuvo por proposito el establecer la relacion entre las variables liderazgo y
engagement de los trabajadores del centro educativo Saberes. El estudio se
ejecutd bajo una orientacion de modelo cuantitativo, de nivel relacional y
disefio de tipo no experimental. La muestra que se emple6 estuvo integrada
por 33 colaboradores, el cual represento a la totalidad de la poblacion. Como
instrumentos para la recoleccion de informacién se aplicd dos cuestionarios a
todos los trabajadores. Luego del proceso de tabulacién de la informacién
recopilada se procedié a la aplicacion de la prueba estadistica “Rho de
Spearman”, de la cual se obtuvo un indice de correlacion de (r = 0.694) y un

valor “p” de significancia menor al 0.05 de error, por lo que se llegd a concluir

21



2.2.

que existe un relacion directa y fuerte entre el liderazgo y el engagement de
los trabajadores de la organizacion en mencion. Dichas tesis sirvid a nuestra
investigacion para la comparacion y discusion de resultados sobre la variable
engagement laboral.

Marco tedrico
2.2.1. Engagement
2.2.1.1. Definicidén del engagement

Segun Caballero (2006) el engagement es definido como el compromiso
generado entre un cliente, usuario con una determinada marca o producto por
medio de estrategias comunicacionales.

Asi mismo, Schaufeli y Bakker (2004) mencionan que esta terminologia se
refiere a un constructo psicolégico que envuelve caracteristicas conductuales,
cognitivas y también emocionales los que se enfocan en cuan activos esta
involucrada una persona en una actividad especifica que pone en préctica de
forma frecuente.

Al momento de definir la variable engagement, es importante mencionar el
aporte brindado por Frias (2016) quien menciona que, este término, ha
aparecido en los ultimos afios y ha ido apareciendo en el contexto laboral. De
igual manera, explica que fue nada mas que Wililam Khan, ciudadano
estadounidense y doctor en comportamiento organizacional quien, en la
década de los 90, se enfoc6 en estudiar las instituciones o departamentos
encargados de ciudadanos con bajos recursos, quienes solian sufrir
enfermedades y situaciones precarias; las actividades se enfocaban en
reconocer los problemas y plantear técnicas viables para darles solucién, a
partir de estas situaciones asi como también de estudios, en donde se utilizd
la terminologia de engagement, vinculado con el compromiso relacionado en
el estado en que una persona manifiesta y expresa sus sentimientos o

emociones hacia algo que realmente lo apasiona.

2.2.1.2. Definicion del engagement laboral
Cuando se trata de explicar lo que quiere decir engagement laboral, Juarez
(2015), explica que este es un estado en donde los trabajadores e integrantes

de una organizacion, manifiestan una gran energia al encontrarse dentro de
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su lugar de trabajo, expresando gran dedicacion en lo que realizan, de igual
forma se involucran con los objetivos de la institucion, de esta manera se
puede decir que existe armonia y felicidad en el trabajo, o que conlleva a que
sea un componente positivo para cualquier institucion.

Asi mismo Pefa y Extremera (2010) mencionan que el engagement laboral
viene a ser considerado como un estado positivo de caracter mental al igual
que satisfactorio que expresan los colaboradores con conductas de vigor y
dedicacion en las actividades que les son establecidas para alcanzar los
propésitos de la empresa. Fuera de un estado temporal, el engagement se
expresa como un estado cognitivo-carifioso persistente, asi como influyente
el cual no se encuentra basado en algo material como objetos o una situacion
ni en una persona.

De acuerdo con la metodologia propuesta por Meye y Allen (1991) citado
por Valiente (2016), el término engagement laboral, viene a ser el compromiso
organizacional conformado por tres partes: el afectivo, asociado con el apego
emocional de una persona hacia la institucion donde trabaja, el segundo viene
a ser de permanencia, en otras palabras, el compromiso del trabajador en la
institucion y finalmente el compromiso normativo, basado en el sentimiento
del trabajador obligado a mantenerse en la institucion por todos los
reconocimientos y gratitudes que ha ido recibiendo a lo largo de su
permanencia en la empresa.

Finalmente, Frias (2016) explica que el engagement laboral, traducida del
término en inglés “employee engagement” se utiliza para describir el nexo
emocional o sentimental que los colaboradores mantienen con la empresa en
donde laboral y con las metas adoptadas como suyas, y por esta razén a los
gue enfocan gran parte de su esfuerzo con el propésito de lograrlos.

De todo lo mencionado anteriormente, podemos entender al engagement
laboral como el compromiso afectivo y la identificacion con la empresa que
siente un trabajador, la cual es reflejada por el tono positivo y el orgullo
demostrado al referirse del lugar de trabajo. Este concepto adquiere mucha
importancia para todo negocio dado que en el nivel de compromiso que tengan
los colaboradores y en la disciplina de remar hacia el mismo lado, con

similares fuerzas y energias en pro de conseguir el éxito de la organizacion.
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2.2.1.3. Importancia del engagement laboral

Para conocer la importancia del engagement laboral, Alles (2009) menciona
que toda institucion que persigue el éxito se enfoca en el talento humano con
el que cuenta, puesto que ellos se transforman en el impulso para que la
institucion pueda lograr el éxito. Es esta la razon del capital humano para que
tenga un alto grado de engagement con la institucion debido a que es de gran
importancia el compromiso del trabajador para lograr los propdsitos, llevar a
cabo las actividades planteadas, trabajar en equipo y utilizar la creatividad.
Del mismo modo, Frias (2016) menciona que las empresas deben hacer lo
necesario para fomentar el crecimiento y mantener el sentimiento, de esta
manera, tener una fuerza laboral que realmente brinde un valor significativo a
la institucion.

Asi también, resalta la importancia de entender en todo su aspecto, el
término de engagement, brindando ciertos componentes importantes que
permitan generarlo entre las instituciones y los trabajadores. De acuerdo con
Juérez (2015) la importancia de la ejecucion del engagement laboral, no
radica Unicamente en que se alcance la armonia y satisfaccion en los
trabajadores, sino que se expanda mas all4, debido a que tienen una
influencia directa en la institucion. Especificamente, la importancia del
engagement se basa en que este ayuda a reconocer si el propdsito de cada
trabajador se encuentra acorde con la institucion y al hacerlo, se demuestran

mejores resultados en la institucion.

2.2.1.4. Caracteristicas del engagement laboral
La institucion de gestion del talento humano llamado “Cornerstone On
Demand”, manifiesta que el engagement laboral, debe contar con ciertos
aspectos en cuanto a toda la extensién de lo que respecta la presencia del
engagement laboral en una institucion (Revista Equipos y talento humano,
2018).
- Misién organizativa: Es decir, debe generar inspiracion, atraccion y
aportar de forma significativa al trabajo, son los trabajadores quienes
deben sentir que su trabajo influye de forma positiva y crean un

reconocimiento por los directivos de los resultados que alcanzan a lograr.
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- Trabajo significativo: Es decir el desafié de los trabajadores de lograr su
total potencial, que los haga sentir complacidos y satisfechos por sus
objetivos de autorrealizacion.

- Desarrollo profesional: Esto refiere a que los trabajadores aportan lo mejor
de si mismos y estan motivados con sus deberes puesto que la institucion
brinda oportunidades de crecer profesionalmente junto con sus
trabajadores.

- Lideres eficaces: El liderazgo es un componente primordial para que se
lleve a cabo de manera correcta el engagement laboral, debido a que un
lider debe brindar continuamente una retroalimentacion para optimizar la
productividad de su equipo.

- Responsabilidad con los colaboradores: Es decir la integracién con una
institucion positiva para la comunidad, de igual forma explican que, en el
caso de las nuevas generaciones, se incorporan a un mercado laboral con
grandes ganas de trabajar para instituciones responsables lo que se
convierte en un componente decisivo en su favor.

- Vinculos de calidad: Los buenos nexos entre colegas y jefaturas generan
un alto grado de satisfaccion, por esta razon el impulso y motivacion en
un centro laboral tienden a depender en gran parte de sentirse satisfecho
y a gusto en el ambiente y poder trabajar en un entorno productivo,
armonioso y agradable.

- Informacion transparente: Es decir al momento que hay un sistema de un
adecuada comunicacion interna 'y completa, promueve el desarrollo de un

ambiente de confianza de los trabajadores hacia la institucion.

2.2.1.5. Casusas del engagement laboral

Al enunciar las causas de este término, Alles (2009) ha reconocido las

causas del engagement laboral las cuales seran detallados a continuacion:

- Recursos laborales: Explica los recursos reconfortantes o emocionales,
siendo los mas primordiales el soporte recibido por los superiores y
colegas, de igual manera, el “feedback” recibido segun el
desenvolvimiento del trabajo, la diversidad de actividades, tareas,
autonomia y la facilidad de formacion.
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- Recursos personales: Es decir, creencia de la eficacia personales, de

esto, viene la importancia que el trabajador pueda desencadenar la
autoeficacia, el cual también es considerado una continuacion del
engagement.

Recuperacion gracias al esfuerzo: ElI engagement se encuentra
integramente vinculado con la recuperacion de esfuerzo del trabajador,
ya sea de esfuerzos emocionales, mentales o fisicos llevados a cabo en
la jornada del dia anterior. Las personas que logran recuperarse de los
esfuerzos llevados a cabo estan con un alto grado de engagement,
mayor que los que no logran usar su tiempo libre para su recuperacion.
Esto hace que los trabajadores que reposen puedan pensar en dar la
iniciativa y establecer nuevos objetivos en el contexto laboral.

Contagio emocional fuera del trabajo: Esto se lleva a cabo al momento
en que los trabajadores comparten en casa las experiencias positivas
gue se ejecutaron en el ejercicio del trabajo o viceversa lo que crea un
alto grado de engagement. Al momento en que este caso se da, confirma
el fendmeno llamado “spill over” de los sentimientos que se desarrollaron

en diferentes ocasiones inspiradoras.

2.2.1.6. Modelos de engagement laboral

Modelo de rol: Este modelo fue desarrollado por kahn en el afio de 1990,
en donde se determina una relacion o asociacion entre la persona y las
caracteristicas de las funciones que lleva a cabo, considerando los
contextos interpersonales, grupales, intergrupales, asi como también
institucionales como componentes que llegan a intervenir en el grado de
motivacion y en cuanto a la significancia del trabajo.

Modelo estructural: Desarrollado por Maslach y Leiter en 1977, en donde
consideran que el engagement expresa un objetivo deseado para
ejecutar intervenciones frente el sentimiento de agotamiento extremo
(sindrome de burnout) y gestiona resultados favorables en la
compatibilidad entre los aspectos de la persona y las funciones en
particular que logra llevar a cabo.

Modelo del intercambio social — SET: Llevado a cabo por Sacks en 2006

guien manifiesta que los colaboradores manifiestan diversos niveles en

26



cuanto al engagement en calidad de respuesta a los recursos que logra
obtener la organizacibn de esta forma, los trabajadores sienten
compromiso de devolver a sus instituciones grandes niveles de
engagement.

Modelo conductual y emocional: Este modelo fue desarrollado por
Hughes y Mih en el afio 2013, considerando a las conductas claves tales
como los no rendirse, perseverancia y mantenerse alerta a pesar del
agotamiento. Esta metodologia, considera ademas, las reacciones de
afecto que van surgiendo a través de las actividades, mencionando a las
emociones positivas como lo es el entusiasmo, interés contra los
sentimientos negativos ya sea ansiedad o fastidio.

Modelo COR: Desarrollado por Hobfoll en el afio 2001, se enfoca en una
metodologia de conservacion de recursos, los trabajadores intentan
alcanzar, mantener y retener los objetos que consideran de valor. Los
recursos suelen ser estimados y valorados por los colaboradores quienes
aportan a obtener nuevos recursos, la promocion y al mismo tiempo la
proteccion de los que ya cuenta.

Modelo de emociones: Llevado a cabo por Ouweneel en el afio 2012,
este es un modelo enfocado en la relacion entre los sentimientos
positivos y los recursos personales de manera bilateral o reciproca. Es
decir, los colaboradores que logran experimentar sentimientos positivos
desarrollan mejor sus capacidades vinculadas con sus funciones
laborales.

Modelo UWES: Llevado a cabo por Schaufeli y Bakker en el afio 2011, y
explica la relacion de la psicologia positiva que brinda una perspectiva
diferente en las instituciones. Se diferencia por la presencia de aspectos
importantes que demuestra el engagement como la fortaleza, dedicacion

y absorcion.

2.2.1.7. Dimensiones para evaluar el engagement laboral

Para medir la variable engagement laboral se usé la teoria aportada por

Schaufeli y Bakker (2004) citado en Juéarez (2015) quienes explican que, en

el ambito laboral, el egagement tiene como principales atributos el vigor,

dedicacion y la absorcion de los trabajadores en las funciones que desarrollan
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en cierta institucion. Para efectos de este estudio, dichos aspectos seran
tomados en cuenta como dimensiones para poder evaluar esta variable.
A. Dimension 1: Vigor
La presente dimension, hace mencion a los altos grados de energia del
trabajador y la resistencia mental a lo largo de la ejecucion de sus
actividades planteadas en su empresa, por el mismo esfuerzo que se
realiza aun siendo parte de diferentes dificultades. Es decir, al referirse al
vigor, se hace referencia a la energia contraria al agotamiento o
cansancio, debido a que, lo que se muestra es la disposicion y
persistencia con desempefiarse de mejor manera en la institucion.
B. Dimension 2: Dedicacion
Esta dimension explica el compromiso de trabajo que manifiesta el
trabajador en una empresa, junto con las emociones y sentimientos de
entusiasmo, significacién, motivacion, desafio y orgullo por las actividades
que desarrolla. Es decir, el mencionar la palabra dedicacion, seria lo
contrario al cinismo, debido a que, se define como una alta implicacion de
trabajo y un alto orgullo por la empresa, asi como las actividades que lleva
a cabo el trabajador.
C. Dimensién 3: Absorcion
Finalmente, esta tercera dimensioén se basa en la existencia de una
gran concentracién del trabajador en su institucion. Es tener ese
sentimiento de que el tiempo transcurre rapido dentro de la institucion y
manifiesta cierta dificultad en dejar de realizar las actividades que esta
ejecutando en ese momento, debido a que lo disfruta, en otras palabras,
le es dificil desconectarse puesto que va percibiendo sensaciones de

disfrute y realizacion.

2.2.2. Rotacién de personal
2.2.2.1. Definicion de rotacion de personal

Para definir la variable rotacion del personal, Villegas (2014) manifiesta que
se refleja en el flujo o el movimiento producido dentro de una institucién en
cuanto al personal, ya sea en la forma en que un trabajador sea movido de su
puesto por motivos de promocion o como castigo, la permanencia o salida del

colaborador voluntariamente o por érdenes de la empresa. Por esta razon la
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rotacion de personal tiene diversos motivos predecibles tales como el salario,
ambiente laboral, etc. Asi como también los impredecibles tales como
accidentes, enfermedades o muerte.

De acuerdo con Grados (2013) la rotacion del personal viene a ser un
mecanismo de ingreso, promocion, salida, renuncia de los trabajadores en
una empresa en un periodo establecido. Saber si el indice de rotacion es bajo,
seria un indicador que expresaria lo lento que es el crecimiento personal y se
incrementa el envejecimiento del personal. Por otra parte, si el indice de
rotacion es alto, da a entender que los trabajadores estan insatisfechos o no
van alineados tal como lo esperan los directivos de la empresa, dando como
resultado renuncias o despidos.

Segun Lacalle, Caldas y Carrion (2012) viene a ser un desequilibrio
econdémico en cualquier institucién puesto que se llevan a cabo costos de
seleccién de trabajadores, ya sea para ser evaluados, como para sus
inducciones y tiempo. Las salidas repentinas también crean desequilibrios en
las areas afectadas, retrasando procesos, asi como también promociones o
asensos gque quedaron estancados, creando desmotivacion a los trabajadores
gue se encuentran aptos.

Finalmente, Castillo (2006) sostiene que la rotacién del personal viene a
ser un cambio de los que se retiran, junto con los que ingresan a una
institucion laboral. Este término es muy recurrente en el contexto laboral,
utilizado especialmente en el area de recursos humanos, quien esta enfocada
en gestionar el flujo o movimiento de los trabajadores que ocurre en una
institucién, en coordinacién con los directivos la evaluacion e inducciones que
debe llevar a cabo, desarrollando con el personal para que puedan mejorar
sus capacidades y facultades que contribuyan a lograr las metas propuestas.

Dada las definiciones de los autores mencionados en los parrafos
anteriores, podemos inferir que la intencion de rotacion de personal es un
concepto que predice ciertos comportamientos no deseados en una
organizacién, la cual se ve reflejada en el sentir de pertenencia del
colaborador con la organizacién, asimismo, afectada por el prestigio e imagen
de la empresa, equidad salarial, oportunidades de promocion de puestos,

entre otros.
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2.2.2.2. Ventajas de rotacion de personal

Existen diversas ventajas que acontecen gracias a la rotacion del personal,

es por ello por lo que Criollo (2014) menciona las siguientes:

Los trabajadores son mas conscientes de sus habilidades y su propio
potencial que le ayudaran a ejecutar de la forma mas adecuada en la
institucion, cosa que no fue percibida anteriormente por él.

Los grupos de trabajo tienen ideas innovadoras puesto que todo nuevo
componente brinda nuevos puntos de vista.

Ayuda a que el trabajador con mas experiencia pueda capacitar al nuevo
colaborador, los conocimientos que ha ido aprendiendo en la institucion y
ayudar de esta forma a mejorarlos.

Colabora en la oxigenacion del puesto para que no se desencadene un
estancamiento en el colaborador.

Desarrolla un balance de oportunidades en la cual el trabajador pueda
experimentar en diferentes departamentos y asi ampliar sus conocimientos
y lograr un mejor desarrollo de sus capacidades, conocimientos vy
habilidades aparte de la experiencia.

Se brinda oportunidad a los colaboradores jovenes.

Las compensaciones van de la mano con la productividad y experiencia del
trabajador.

Permite escoger al trabajador que no aporta con la institucion y lo

reemplaza.

2.2.2.3. Desventajas de rotacion de personal

Asi como se presentaron las ventajas acerca de la rotacion del personal,

de tal manera que Criollo (2014) menciona cuales son las desventajas

ocurridas en una institucion, entre ellas tenemos:

En exceso, la rotacién del personal general altos costos de tiempo y dinero.
Se desarrollan problemas debido a la poca integracion, ademas, costos de
seleccién e induccidn, falta de coordinacion en los mecanismos y procesos
de determinados departamentos donde ocurre la vacante.

Cuando el indice de rotacion es alto, la imagen de la institucion tiende a ser

afectada.
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- Puede generar malas gestiones en el flujo de informacion de los procesos
y sistemas de la empresa.

- Exige contar con un presupuesto mas amplio para contratar nuevo personal
y su proceso de seleccion.

- Ante la competencia, la imagen de la empresa tiende a demostrarse

inestable.

2.2.2.4. Tipos de rotacion
Para esto, Grados (2013) menciona dos clases de rotacion, explicados a
continuacion:
¢ Rotacién interna
Cuando ocurre esta situacion dentro de una institucion, los trabajadores
rotan internamente, en otras palabras, son ascendidos, por lo que siguen
siendo parte de la institucion, unicamente cambian de cargo. En esta
rotacién existen las siguientes clases:

- Transferencia: Al momento en el que el trabajador cambia de un cargo
a otro, sin embargo, no existe algun tipo de aumento en su sueldo o de
jerarquia.

- Ascensos: Al colaborador se le atribuye un puesto de mayor rango o
jerarquia con un aumento en su salario.

- Promociones: Es decir, cuando al trabajador se le incrementa el salario
debido a un aumento en su productividad, sin embargo, su puesto no
ha cambiado.

- Descensos: El trabajador por algun motivo es destituido o rebajado a
un cargo con menor remuneracion y rango.

¢ Rotacion externa
Explica el proceso desarrollado en el personal que ingresa y se retira de
una institucion, por diversas razones de fuerza mayor, sea por renuncia o
despido del trabajador. De igual manera, por una discapacidad, edad de

jubilacién o también por una mala seleccién de los reclutadores.

2.2.2.5. Dimensiones para medir laintencidon de rotacién de personal
Para evaluar o medir la rotacion del personal segun la intencién del

trabajador hacia una renuncia en sus funciones dentro de la institucion, se
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puede realizar a través de la percepcion de insatisfaccion, bajos sueldos, poca

integracion y falta de movilidad interna.

A. Dimension 1: Satisfaccion laboral

Al referirse a la insatisfaccion laboral, se puede hablar del sentimiento

negativo que el colaborador va desarrollando en su propia empresa. Estos

comportamientos van generandose de acuerdo con las condiciones o

probabilidades de la institucién en la que se encuentran, al igual que su

personalidad, puesto que el trabajador de acuerdo a su capacidad de

afrontamiento puede caer en depresion, ocasionando diferentes

situaciones para la productividad de la institucion (Grados, 2013).

Equipo de trabajo: Hace referencia al grupo formado que trabaja de
manera continua y conjunta en el logro de un propdsito con el objetivo
de alcanzar las metas establecidas.

Efectividad: Se refiere a la evaluacion del mecanismo seleccionado
para alcanzar el objetivo. Es la forma en como se desarrolla un proceso,
el balance entre la eficacia y eficiencia.

Vinculo emocional: En los nexos de trabajo, sean entre trabajadores y
directivos o entre miembros del mismo rango, el foco principal es la
relacion emocional formado en ello, que es el componente que hace
que el trabajador no escoja otra institucibn a pesar de las mejores
condiciones que presente, puesto que se siente a gusto en el lugar
donde se encuentra.

Desempefio: Es el indice que percibe el jefe o los mismos
colaboradores de acuerdo con las funciones realizadas por cierto
trabajador. Esta evaluacién ayuda a evaluar sus facultades y destrezas
como individuo con el propdésito de reconocer sus fortalezas y valores.
Compenetracion: Reconocimiento que el colaborador tiene con su
institucion o con sus colegas, es la mezcla de las diferentes ideas en
una convergencia de alcanzar los propositos propuestos ya sean
personales y organizacionales.

Crecimiento: La linea de carrera es uno de los componentes
primordiales que promueven el interés del trabajador en mantenerse en

la institucion, mas aun los que demuestran mayor potencial. Tener un
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colaborador por tiempo prolongado en una organizacion, permite

fortificar la cultura organizacional.

B. Dimensién 2: Remuneracion

Sabiendo que el salario es la compensacion monetaria recibida por un

trabajador por el desempefio de sus actividades ejecutadas en una

institucion. En ciertas ocasiones el colaborador no se siente del todo

conforme con el monto percibido, debido a que este, compara con otras

instituciones quienes brindan una mejor remuneracion por las actividades

similares a las que este lleva a cabo. El salario es relativo en el sector

privado, debido a que este depende mucho de los lineamientos salariales

de la organizacion. El sueldo debe ir acorde con la realidad actual del pais,

puesto que no solo depende del favorecimiento de los trabajadores sino

también del balance econdmico del pais (Grados, 2013).

Competencias: Esta es la facultad innata del colaborado que
desarrolla con base en las demandas de una institucion o del cargo
gue se encuentre desempefando, todo esto con un enfoque de
calidad.

Beneficios: Son aquellos incentivos monetarios 0 en especie,
establecidos por la ley segun las condiciones del colaborador, siendo
retribuida por la institucién que los emplea, son adicionales a su
salario, referidos como recompensas.

Obligacién: Es decir, cuando el trabajador debe cumplir una actividad
condicionada a la fuerza o por propia iniciativa, puesto que puede ser
integra o legal, por esta razon es una actividad que se hace o deja de
hacer por motivos de una regla o norma o la conciencia.
Expectativas: Se refiere a toda percepcion de la persona, el cual
puede ser real o no, asi como también puede ser recibida sin cumplir
con lo esperado causando insatisfaccion. La expectativa por ello es
relativa o innata de la persona.

Permanencia: Es definido como el derecho de cada colaborador en
mantener su trabajo y no ser despedido, solamente cuando existan
circunstancias estipuladas anteriormente en la ley.

Mercado laboral: Se le conoce también mercado de trabajo, en donde

existe la oferta y demanda de trabajo. La oferta, se encuentra
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compuesta por una serie de colaboradores preparados para trabajar
y la demanda de trabaja viene a ser una serie de instituciones quienes
seleccionan y contratan a los colaboradores.

- Compromiso: Se refiere a una clase de obligacion de la persona con
otros ante ciertos acontecimientos o hechos. Este viene a ser una
obligacion que debe ser cumplida por la persona que lo tiene y lo
tomo.

C. Dimensioén 3: Integracion del trabajador
Es primordial que el trabajador asimile y se identifique dentro de la
cultura organizacional y de todos los atributos que demanda su cargo,
para que la persona tenga el comportamiento de un integrante
comprometido con la empresa. Por este motivo, cuando el trabajador no
tiene la atencion o la coordinacion de los profesionales de la
administracion del talento humano, pueden ocurrir fallas en el desemperio

y disgusto por parte del colaborador a la institucion al no sentirse un

integrante importante (Grados, 2013).

- Profesionalismo: Este término es usado para describir todas las
practicas o actitudes regidos por las reglas determinadas del respeto,
mesura, eficacia, objetividad en las funciones que se desarrollen.

- Pertenencia: Esto forma parte de la totalidad del desempefio del
trabajador, asi mismo, ocupa el 70% del funcionamiento de la
institucion. EI compromiso que un trabajador desenvuelva frente a la
empresa es un gran impulso para llevar a cabo las actividades
individuales y de las metas de la institucion.

- Relaciones interpersonales: Estos vinculos forman parte primordial de
la comunidad, puesto a que se convive dia a dia con diferentes
personas quienes mantienen perspectivas, pensamientos y objetivos
diferentes. Por este motivo se necesita una convivencia en armonia
para mencionar la calidad de vida.

D. Dimension 4: Rotacion interna
Esta dimension esta referida al movimiento de los trabajadores en una
misma institucion a través de ascensos o promociones e incluso
descensos. Si no existe una movilidad interna gestionada por el

departamento de recursos humanos, existira poca expectativa por parte
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del trabajador lo que conlleva a no sentirse a gusto con la institucion y

mantener una disposicion de emigrar a otra (Grados, 2013).

- Transferencias: Estos cambios desarrollados dentro del ambiente
laboral que ayudan a adquirir conocimientos respecto a diversos
atributos segun el departamento, expansion de habilidades, es una
chance de abrir al trabajador otras puertas, integrando mas al
colaborador con la institucion.

- Promociones: Vienen a ser las funciones organizadas con el propdsito
de permitir al colaborador la probabilidad de crecimiento en la
institucion, las cuales son practicadas en trabajadores muy productivos
en sus departamentos. Para alcanzar una correcta promocion, las
jefaturas deben tener claro cuales son las fortalezas para ejercer el
puesto, lo competitivo y capaz que puede ser este candidato en su
puesto de trabajo.

- Democion: Un descenso o degradacion viene a ser un decrecimiento
obligatorio en el puesto de un trabajador en una jerarquia
organizacional de una institucién, area de servicio publico u otra

entidad, a menos que no exista reduccion en el salario.

2.3. Marco conceptual

Engagement

El término engagement esta relacionado con el compromiso, basandose en
el estado en que una persona suele reflejar emociones fuertes hacia algo que
lo apasiona (Schaufeli y Bakker, 2004).
Engagement laboral

Segun Pena y Extremera (2010) el engagament laboral viene a ser un
estado positivo de caracter mental al igual que satisfactorio que expresan los
colaboradores con conductas de vigor y dedicacién en las actividades que les
son establecidas para alcanzar los propdsitos de la empresa.
Vigor laboral

Se refiere a los hace mencion a los altos grados de energia del trabajador
y la resistencia mental a lo largo de la ejecucidn de sus actividades planteadas
en su empresa, por el mismo esfuerzo que se realiza aun siendo parte de
diferentes dificultades (Schaufeli y Bakker, 2004).
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2.4.

Dedicacion laboral

Se refiere al compromiso de trabajo que manifiesta el trabajador en una
empresa, junto con las emociones Yy sentimientos de entusiasmo,
significacidn, motivacion, desafio y orgullo por las actividades que desarrolla
(Schaufeli y Bakker, 2004).
Absorcion laboral

Se enfoca a la existencia de una alta concentracién del colaborador en el
trabajo, cuando siente que el tiempo en el centro laboral pasa rapido y muestra
cierta dificultad el dejar de hacer la actividad que esta desarrollando en el
momento dado que lo esta disfrutando (Schaufeli y Bakker, 2004).
Rotacién de personal

Villegas (2014) manifiesta que la rotacion de personal se refleja en el flujo
o el movimiento producido dentro de una institucidn en cuanto al personal, ya
sea en la forma en que un trabajador sea movido de su puesto por motivos de
promocién o como castigo, la permanencia o salida del colaborador
voluntariamente o por 6rdenes de la empresa.
Rotacién interna

Cuando se da este caso en una organizacion los colaboradores suelen rotar
en interno, es decir, son promovidos o ascendidos, de tal manera que siguen
perteneciendo a la empresa, solo cambian de puesto (Grados, 2013).
Rotacién externa

Se refiere al proceso que se desarrolla sobre el personal que entra y sale
de una empresa, por motivos de fuerza mayor, ya sea por renuncia o despido
del trabajador, ademas, puede ser por una enfermedad de discapacidad, por
la edad de jubilaciéon o una mala seleccién por parte de los responsables, etc.
(Grados, 2013).

Sistema de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacién significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la intencion de rotacion del personal en la empresa

“Programa de Capacitacién y Formacién Docente E.I.R.L. Trujillo, 2021”.
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H1: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la intencion de rotacion del personal en la empresa
“Programa de Capacitacién y Formacioén Docente E.I.R.L. Trujillo, 2021”.
2.4.2. Hipotesis especificas
- He1: Existe nivel bajo de engagement laboral en la empresa “Programa de
Capacitacion y Formacion Docente E.ILR.L. Trujillo, 2021”.
- He2: Existe nivel alto de intencién de rotacion del personal en la empresa
“Programa de Capacitacién y Formacioén Docente E.I.R.L. Trujillo, 2021”.
- Hes: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la dimensién satisfaccién laboral en la empresa
“Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L. Truijillo, 2021”.
- Hes: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la dimensidbn remuneracion en la empresa
“Programa de Capacitaciéon y Formacioén Docente E.I.R.L. Truijillo, 2021”.
- Hes: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la dimension integracion del trabajador en la
empresa “Programa de Capacitacion y Formaciéon Docente E.L.R.L.
Truijillo, 2021”.
- Hes: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la dimension rotacién interna en la empresa

“Programa de Capacitacién y Formacién Docente E.I.R.L. Truijillo, 2021”.

2.5. Operacionalizacién de variables

2.5.1. Definicién operacional

Variable 1: Engagement laboral: Segun Schaufeli y Bakker (2004) y la
encuesta aplicada de bienestar y trabajo de UWES, mencionan que en el
contexto laboral el engagement tiene como caracteristicas marcadas el vigor,
absorcién y dedicacién de los colaboradores en el trabajo que desempefan
en cierta organizacion.

Variable2: Intencion rotacion personal: Para Grados (2013), podemos medir
la rotacidn del personal en base a la intencién que puede tener el colaborador
hacia una renuncia de su puesto de trabajo en la organizacion, existiendo
cuatro dimensiones: satisfaccion laboral, remuneracién, integracion del

trabajador y rotacion interna en la empresa.
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2.5.2. Operacionalizacion de variables
Variable Definicion Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores items Escala
Conceptual operacional
Para medir la variable _
Segun  Pefia Yy | engagement laboral, Nivel de energia 1,2,3
Extremera (2010) el | segun Schaufeli y Vigor Nivel de voluntad 4,5
engagament  laboral | Bakker (2004) y la Nivel de resiliencia 6
viene a ser un estado | encuesta aplicada de
positivo de caracter | bienestar y trabajo de Nunca (1)
mental al igual que | UWES,  mencionan Casi nunca (2)
Engagement satisfactorio que | que en el contexto Dedicacisn N!vel de entusiasmo 7,8 Algunas veces (3)
Laboral expresan los | laboral el engagement Nivel de orgullo 9,10, 11 Regularmente (4)
colaboradores . con | tiene como Bastantes veces (5)
dedicacion en las | marcadas el vigor,
actividades que les | absorcion y la|  Absorcién Nivel de concentracion 12,13, 14
son establecidas para | dedicacion de los Nivel de conexion 15, 16, 17

alcanzar los propdésitos
de la empresa.

colaboradores en el
trabajo que
desempefian en cierta
organizacion.

38



Intencion de
rotacion de
personal

Para Villegas (2014),
la rotacién de personal
se refleja en el flujo
gue se produce dentro
de una empresa en
cuanto al personal, ya
sea en la manera que
un colaborador sea
cambiado de su

puesto tanto como
promocibn o0 como
sancion, la

permanencia y retiro
del trabajador en
forma voluntaria o por
orden de la
organizacion.

Para medir la variable

rotacion personal,
segun Grados (2013),
podemos medir la

rotacién del personal
en base a la intencién
que puede tener el
colaborador hacia una
renuncia de su puesto
de trabajo en la
organizacion,
existiendo
dimensiones:
insatisfaccion laboral,
bajos sueldos, mala
integracion y falta de
movilidad interna en la
empresa.

cuatro

Satisfaccion
laboral

Remuneracion

Integracion del
trabajador

Rotacioén
interna

Clima del equipo de
trabajo

Nivel de efectividad
Nivel emocional
Rendimiento
Compenetracion
Crecimiento

Equidad
Beneficios
Capacitaciones
Oportunidades
Mercado laboral
Expectativas

Nivel de
profesionalismo
Nivel de pertenencia
Grado de relaciones

Transferencias
Promociones
Democion

ok, wWN R

13,14
15, 16
17,18

19, 20
21, 22
23,24

Nunca (5)
Casi nunca (4)
A veces (3)
Casi siempre (2)
Siempre (1)
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Il. METODOLOGIA EMPLEADA

3.1. Tipo y nivel de investigacion

El presente estudio por su grado de abstraccion es bésica, por su enfoque:
cuantitativa, segun el objetivo: relacional, de acuerdo al manejo de las variables:
no experimental y en base al nUmero de veces que se aplico la recoleccion de
datos es: transversal.

De acuerdo con Naupas et al. (2014), la investigacion de tipo basica usa las
teorias establecidas e instrumentos de investigacion cientifica para mostrar un
fendmeno tal cual sucede en una determinada realidad, sin alguna intencién de
alterarlo durante el estudio.

Para Gomez (2012), la investigacion se direcciona en enfoque cuantitativo
cuando las variables de estudio suelen desprenderse de la hipétesis, ademas,
se centra en los resultados numéricos encontrados por cada respuesta de los
instrumentos de medicién, para luego ser codificados y procesados hasta llegar
a generar conclusiones.

Mientras que Hernandez et al. (2014) mencionan que las investigaciones de
nivel relacionan son: “las que buscan conocer el grado de relacidon o asociacion
gue existe entre dos o mas variables en una muestra” (p. 93).

Para Morlote y Celiseo (2004) los estudios no experimentales se caracterizan
por: “basarse mas en la observacion que en la manipulacion intencionada de
variables y los podemos aplicar en cualquier rama del conocimiento” (p. 83).

Segun Monje (2011) los estudios transversales suelen caracterizarse porque
la aplicacion de los instrumentos de medicion se realiza en un solo determinado

momento.

3.2. Poblacién y muestra de estudio
3.2.1. Poblacién
La poblacién de la investigacion estuvo conformada por los 85
trabajadores la empresa “Programa de Capacitacion y Formacién

Docente” de la ciudad de Trujillo en el aino 2021, este dato se obtuvo al
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3.2.2.

3.2.3.

3.2.4.

consultar a un trabajador de recursos humanos mediante una entrevista

no formal.

Marco muestral

Para la presente investigacion el marco muestral estuvo conformado
por todos los trabajadores administrativos de la empresa “Programa de
Capacitacion y Formacion Docente” de la ciudad de Trujillo en el afio
2021.

Unidad de analisis
Para el presente estudio se ha determinado como unidad de analisis,
es un trabajador la empresa “Programa de Capacitacion y Formacion

Docente” de la ciudad de Trujillo en el afio 2021.

Muestra
Para determinar la muestra en la presente investigacién, se aplico el
muestreo probabilistico aleatorio simple. Por lo que la muestra sera 55
trabajadores administrativos empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente” de la ciudad de Trujillo en el afio 2021.
Para el célculo del tamafio de muestra se emple0 la siguiente formula:
N*Z(Zl_%) * D *

n=
dZ*(N—l)-I—Z(zl_E)*p*q
2

Donde:
N: Poblacion =85
Z1-ai2: Valor Z al 95% de confianza = 1.96
p: Probabilidad de ocurrencia =0.5
g: Constante =05
d: Error maximo o precision =0.08
n: Muestra =7

Reemplazando

1.96° (0.5) (0.5) (85)
n=
0.08° (85-1) + 1.96° (0.5) (0.5) 41




n =55

3.3. Disefio de investigacion
En la presente investigacion, se aplico el disefio no experimental correlacional,
de corte transversal de un solo grupo, dado que para medir las dos variables de
estudios se utilizé el mismo grupo de trabajadores fijados en la muestra.

Siendo el esquema del disefio de investigacion, el que se detalla a continuacion:
O:
M < r
07
En donde:
M = Trabajadores de empresa Programa de Capacitacion y Formacion
Docente E.I.R.L.de la ciudad de Trujillo.
O1 = Engagement laboral

O:2 = Intencion de rotacion del personal

r = Relacion

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion
- Técnicas

En la investigacion la técnica que se utilizé fue la encuesta. Siendo la
encuesta la técnica de recojo de data que tiene como finalidad la basqueda
de recopilar la percepcion de los individuos respecto al tema de investigacion,
lo cual haria posibles inferencias para la toma de decisiones.

- Instrumentos

En la presente investigacién, se utilizé el instrumento del cuestionario para
medir ambas variables.

En cuanto a la variable engagament laboral, se utilizara la Escala de
“Utrecht Work Engagement Scale” UWES-17 desarrollada por Schaufeli et al.
(2002) citada en (Occupational Health Psychology Unit Utrecht University,
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2011), dicho instrumento esta conformado por 17 items en una escala de
Likert, con siete alternativas de respuesta cada uno (Nunca, casi nunca,
algunas veces, regularmente, bastantes veces, casi siempre y siempre).
Dicha escala tuvo varios estudios a nivel internacional para determinar la
confiabilidad de instrumento, halldndose como coeficientes de “Alfa de
Cronbach” de 0.77 para la dimension Vigor, de 0.89 para la dimension
llamada dedicacion y 0.73 para la dimension absorcion; para todos los casos
los indices de confiabilidad fueron mayores a 0.7 por lo tanto la escala de
UWES-17 es confiable para la aplicacion en la poblacién de estudio.

Con respecto a la variable rotacion personal, el cuestionario esta
conformado por 24 items en una escala de Likert, con cinco alternativas de
respuesta cada uno (Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre).

Para la aplicacidon de los instrumentos, fue de forma virtual mediante un
enlace o link de la plataforma digital “Google Forms”, dicho enlace pudo ser
abierto en cualquier dispositivo como Tablet, celular, computadora, laptop,
ipad, etc. Todos los cuestionarios respondidos por la poblacién estudio ser
almacenaron en la pagina de Google Forms, donde se procesoé la descarga

de la base de datos para su procesamiento y analisis.

3.5. Procesamiento y analisis de datos

En la presente investigacion, se aplico la técnica descriptiva para procesar la
informacion que se recolect6 de la aplicacion de los dos cuestionarios, para la
tabulacion de los datos se hara mediante el programa Microsoft Excel 2019. Una
vez terminada la tabulacién, se continué aplicando el programa informéatico
anteriormente mencionado para llegar a construir las tablas y graficos, mediante
los cuales fue de ayuda para explicar los resultados obtenidos en la investigacion.

Seguido se aplicé la técnica de analisis inferencial, para eso se utilizd el
programa de analisis estadistico SPSS Version 25 con el objetivo de comprobar
la existencia de relacion entre las variables de estudio, mediante la prueba

estadistica de “Rho de Spearman”.
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Andélisis e interpretacion de resultados

Luego de la aplicacion de los dos cuestionarios como instrumentos de recojo

de datos en una muestra de 55 trabajadores de la empresa “Programa de

Capacitacion y Formacién Docente E.I.R.L.” de la ciudad de Trujillo — 2021, se

procedio a la tabulacion y procesamiento de la informacién, obteniendo los

siguientes resultados:

4.1.1. Andlisis descriptivo

4.1.1.1. Nivel de engagement laboral

Tabla 1
Nivel de engagement laboral los trabajadores de la empresa
Rango
e : 0
Calificacion Desde Hasta Frecuencia %o

Nivel Bajo 17 50 26 47.3%
Nivel Medio 51 84 20 36.4%
Nivel Alto 85 119 9 16.4%
Total 55 100%

Nota. Base de datos de la encuesta

Figura 1
Nivel de engagement laboral los trabajadores de la empresa

47.3%
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Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota. Base de datos de la encuesta
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Se aprecia en la Tabla 1 y Figura 1 que el 47.3% de los colaboradores
encuestados manifiestan que existe un nivel bajo de engagement laboral en la
empresa “Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” de la ciudad
de Trujillo — 2021; seguido por un 36.4% que indican un nivel medio y un 16.4%

un nivel alto.

4.1.1.2. Nivel de intencion de rotacién de personal

Tabla 2
Nivel de intencion de rotacion de personal de los trabajadores de la
empresa

L Rango .
Calificacion Frecuencia %
Desde Hasta
Nivel Bajo 24 55 6 10.9%
Nivel Medio 56 87 22 40.0%
Nivel Alto 88 120 27 49.1%
Total 55 100%

Nota. Base de datos de la encuesta

Figura 2
Nivel de intencion de rotacién de personal de los trabajadores de la
empresa
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4.2.

Se aprecia en la Tabla 2 y Figura 2 que el 49.1% de los colaboradores
encuestados manifiestan que existe un nivel alto de intencion de rotacion de
personal en la empresa “Programa de Capacitacion y Formacién Docente
E.l.LR.L.” de la ciudad de Trujillo — 2021; seguido por un 40.0% que indican un

nivel medio y un 10.9% un nivel alto.

Docimasia de hipotesis
Hipotesis general
Ho: No existe relacién significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la intencidn de rotaciéon del personal en la empresa
“Programa de Capacitacién y Formacién Docente E.I.R.L.” Truijillo, 2021.
H1: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la intencion de rotacion del personal en la empresa “Programa de
Capacitacion y Formacion Docente E.ILR.L.” Trujillo, 2021.
Regla de decisién

» Sila significancia es < 0.05, se aceptard Hi

» Sila significancia es > 0.05, se aceptara Ho

Tabla 3
Prueba de correlacién entre el engagement laboral y la intencion de
rotaciéon del personal de la empresa

Engagement Intencion de
Laboral rotacion de personal
Coeficiente de
) 1.000 -0.815
Engagement  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 55 55
Spearman _ Coeficiente de
Intencién de » -0.815 1.000
) correlacion
rotacion de : ;
Sig. (bilateral) 0.000
personal
N 55 55

Nota. Salida del Software SPSS V. 25
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Se aprecia en la Tabla 3, que al aplicar la prueba estadistica Rho de Spearman
se obtuvo por indice de correlaciéon un valor (r = -0.815) y como significancia un
valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido, todo esto es
evidencia suficiente para aceptar Hi, en otras palabras, existe relacion
significativa e inversamente proporcional entre el engagement laboral y la
intencidn de rotacion del personal en la empresa “Programa de Capacitacion y

Formacion Docente E.I.R.L.” Truijillo, 2021.

Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la dimension satisfaccion laboral del personal en la
empresa “Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.[.R.L.” Truijillo,
2021.
H1: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la dimensién satisfaccién laboral del personal en la empresa “Programa
de Capacitaciéon y Formacién Docente E.I.R.L.” Truijillo, 2021.
Regla de decision

» Sila significancia es < 0.05, se aceptard Hi

» Sila significancia es > 0.05, se aceptara Ho

Tabla 4
Prueba de correlacién entre el engagement laboral y la dimensién
satisfaccion laboral de la empresa.

Engagement Dimension
Laboral Satisfaccion Laboral
Coeficiente de
» 1.000 -0.809
Engagement correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente de
Dimension » -0.809 1.000
correlaciéon
Satisfaccion ; i
Sig. (bilateral) 0.000
Laboral
55 55

Nota. Salida del Software SPSS V. 25
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Se aprecia en la Tabla 4, que al aplicar la prueba estadistica Rho de Spearman
se obtuvo por indice de correlacidon un valor (r = -0.809) y como significancia un
valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido, todo esto es
evidencia suficiente para aceptar Hi, en otras palabras, existe relacion
significativa e inversamente proporcional entre el engagement laboral y la
dimension satisfaccion laboral del personal en la empresa “Programa de

Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021.

Hipotesis especifica 4
Ho: No existe relacién significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la dimensidon remuneracion en la empresa “Programa de
Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021.
H1: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la dimensién remuneracion en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021.
Regla de decisién

» Sila significancia es < 0.05, se aceptara Hi

» Sila significancia es > 0.05, se aceptara Ho

Tabla 5
Prueba de correlacion entre el engagement laboral y la dimension
remuneraciéon de la empresa

Engagement Dimension
Laboral Remuneracion
Coeficiente de
) 1.000 -0.846
Engagement correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente de
» -0.846 1.000
Dimensién correlacion
Remuneracion Sig. (bilateral) 0.000
N 55 55

Nota. Salida del Software SPSS V. 25
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Se aprecia en la Tabla 5, que al aplicar la prueba estadistica “Rho de
Spearman” se obtuvo por indice de correlacion un valor (r = -0.846) y como
significancia un valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido,
todo esto es evidencia suficiente para aceptar Hi, en otras palabras, existe
relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement laboral y
la dimensién remuneracion en la empresa “Programa de Capacitacion y

Formacion Docente E.I.R.L.” Truijillo, 2021.

Hipotesis especifica
Ho: No existe relacién significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la dimension integracion del trabajador en la empresa
“‘Programa de Capacitacién y Formacién Docente E.I.R.L.” Truijillo, 2021.
H1: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la dimension integracion del trabajador en la empresa “Programa de
Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021.
Regla de decisién

» Sila significancia es < 0.05, se aceptara Hi

» Sila significancia es > 0.05, se aceptara Ho

Tabla 6
Prueba de correlacién entre el engagement laboral y la dimension
integracion del trabajador.

Engagement Dimension Integracion

Laboral del trabajador
Coeficiente de
» 1.000 -0.816
Engagement correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente de
Dimension » -0.816 1.000
correlacion
Integracion del ;
; Sig. (bilateral) 0.000
trabajador
55 55

Nota. Salida del Software SPSS V. 25
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Se aprecia en la Tabla 6, que al aplicar la prueba estadistica “Rho de
Spearman” se obtuvo por indice de correlacion un valor (r = -0.816) y como
significancia un valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido,
todo esto es evidencia suficiente para aceptar H1, en otras palabras, existe
relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement laboral y
la dimension integracion del trabajador en la empresa “Programa de Capacitacion

y Formacién Docente E.I.R.L.” Truijillo, 2021.

Hipotesis especifica 6
Ho: No existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el
engagement laboral y la dimension rotacion interna en la empresa “Programa de
Capacitacion y Formacion Docente E.ILR.L.” Trujillo, 2021.
H1: Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la dimension rotacion interna en la empresa “Programa de Capacitaciéon
y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021.
Regla de decision

» Sila significancia es < 0.05, se aceptara Hi

» Sila significancia es > 0.05, se aceptara Ho

Tabla 7
Prueba de correlacién entre el engagement laboral y la dimension
rotacion interna.

Engagement Dimension
Laboral Rotacion Interna
Coeficiente de
; 1.000 -0.779
Engagement correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente de
Dimension » -0.779 1.000
correlacion
Rotacién : i
Sig. (bilateral) 0.000
Interna
N 55 55

Nota. Salida del Software SPSS V. 25
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Se aprecia en la Tabla 7, que al aplicar la prueba estadistica “Rho de
Spearman” se obtuvo por indice de correlacion un valor (r = -0.779) y como
significancia un valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido,
todo esto es evidencia suficiente para aceptar H1, en otras palabras, existe
relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement laboral y
la dimension rotacion interna en la empresa “Programa de Capacitacion y

Formacion Docente E.I.R.L.” Truijillo, 2021.
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V. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Con respecto al objetivo general sobre determinar la relacién existente entre el
engagement laboral y la intencion de rotacion del personal en la empresa “Programa
de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.Trujillo, 2021”. Para tal fin se aplicé dos
cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo de datos en una muestra
conformada por 55 trabajadores, obteniendo por resultados al aplicar la prueba
estadistica Rho de Spearman un indice de correlacion de valor (r = -0.815) y como
significancia un valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido, todo
esto sirvié como evidencia para afirmar que existe relacion significativa e inversamente
proporcional entre el engagement laboral y la intencién de rotacion del personal en la
empresa en estudio. Dichos resultados son similares a la investigacion realizada por
Maldonado, Monteza y Rosales (2018), donde se aplic6 dos cuestionarios en calidad
de instrumentos para la recopilacién de datos en una muestra de 296 colaboradores,
donde al aplicar la prueba “Rho de Spearman” obteniendo un indice de correlacion de
(r = -0.369) y un valor de significancia menor al 0.05 de error, por lo que se concluy6
gue existe una relacion negativa entre las variables engagement y la variable intencion

de rotacioén de los colaboradores en las notarias de la ciudad de Lima.

En cuanto al primer objetivo especifico sobre identificar el nivel de la variable
engagement laboral en la empresa “Programa de Capacitacion y Formacién Docente
E.lLR.L.” Trujillo, 2021. Para tal fin, se aplicé un cuestionario de 17 items en una
muestra conformada por 55 trabajadores, obteniendo por resultados que el 47.3% de
los colaboradores encuestados manifiestan que existe un nivel bajo de engagement
laboral en la empresa en estudio, seguido por un 36.4% que indican un nivel medio y
un 16.4% un nivel alto. Dichos resultados son similares a la investigacion realizada por
Garcia (2016), donde se aplic6 dos cuestionarios en calidad de instrumentos para la
recopilacion de informacion, donde se obtuvo por resultados que el 58.2% de los
trabajadores encuestados indicaron que existe un nivel bajo de engament en la

empresa.
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Con respecto al segundo objetivo especifico sobre identificar el nivel de la variable
intencion de rotacion del personal en la empresa “Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021. Para tal fin, se aplico un cuestionario de 24
items en una muestra conformada por 55 trabajadores, obteniendo por resultados que
el 49.1% de los colaboradores encuestados manifiestan que existe un nivel alto de
intencidn de rotacion de personal en la empresa en estudio, seguido por un 40.0% que
indican un nivel medio y un 10.9% un nivel alto. Dichos resultados son diferentes a la
investigacion realizada por Acosta (2016), donde se aplicO dos cuestionarios en
calidad de instrumentos para la recopilacién de informacion, donde se obtuvo por
resultados que el 38.2% de los trabajadores encuestados indicaron que existe un nivel

bajo de intencion de rotacion de personal en la empresa en estudio.

En cuanto al tercer objetivo especifico sobre determinar la relacion existente entre
la variable engagement laboral y la dimension satisfaccion laboral en la empresa
“Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo, 2021. Para tal fin
se aplicd dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo de datos en una
muestra conformada por 55 trabajadores, obteniendo por resultados al aplicar la
prueba estadistica Rho de Spearman un indice de correlaciéon de un valor (r = -0.809)
y como significancia un valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido,
todo esto permitié afirmar que existe relacion significativa e inversamente proporcional
entre el engagement laboral y la dimension satisfaccion laboral del personal en la
empresa en estudio. Dichos resultados son similares a la tesis realizada por Naupa y
Artistica (2019), donde aplicaron dos cuestionarios en calidad de instrumentos para la
recopilacion de data, usando una muestra de 192 colaboradores, obteniendo por
resultados al aplicar la prueba “Rho de Spearman” un indice de correlacion (r = 0.593)
y un valor de significancia menor al 5% de error, lo que permitié llegar a la conclusién
gue existe relacion significativa entre engagement laboral con la variable compromiso

organizacional de los servidores del Hospital Ill en la ciudad de Juliaca.

Con respecto al cuarto objetivo especifico sobre determinar la relacién existente
entre la variable engagement laboral y la dimensién remuneracion en la empresa
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“Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Truijillo, 2021. Para tal fin
se aplicé dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo de datos en una
muestra conformada por 55 trabajadores, obteniendo por resultados al aplicar la
prueba estadistica Rho de Spearman un indice de correlacion (r = -0.846) y como
significancia un valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido, todo
esto es evidencia suficiente afirmar que existe relacion significativa e inversamente
proporcional entre el engagement laboral y la dimensién remuneracion en la empresa
en estudio. Dichos resultados se asemejan a la tesis realizada por Salazar (2019),
donde se aplico dos cuestionarios en calidad de instrumentos para la recopilacion de
datos en una muestra de 92 colaboradores, asimismo, se aplicé la prueba estadistica
de “Rho de Spearman”, donde se obtuvo un indice de correlacioén de (r = 0.691) y una
significancia menor al 5% de error, lo que se llegé a la conclusion que existe una
relacion significativa entre la rotacion del personal y la productividad de los

colaboradores de la oficina comercial de Comas de la empresa Sedapal.

En cuanto al quinto objetivo especifico sobre determinar la relacion existente entre
la variable engagement laboral y la dimension integracion del trabajador del trabajador
en la empresa “Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.” Trujillo,
2021. Para tal fin se aplicé dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo
de datos en una muestra conformada por 55 trabajadores, obteniendo por resultados
al aplicar la prueba estadistica Rho de Spearman un indice de correlacion un valor (r
=-0.816) y como significancia un valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error
permitido, todo esto es evidencia suficiente para afirmar que existe relacion
significativa e inversamente proporcional entre el engagement laboral y la dimension
integracion del trabajador en la empresa en estudio. Dichos resultados se asemejan a
la investigacion realizada por Sotelo (2016), donde se aplic6 dos cuestionarios en
calidad de instrumentos para el recojo de datos en una muestra de 48 trabajadores,
obteniendo como resultados al aplicar la prueba estadistica de “Rho de Spearman” un
indice de correlacion (r = -0.554) y un “valor p” de significancia menor al 5% de error,
por lo que se concluyo que existe una relacion negativa entre el engagementy el estrés
laboral en los docentes de la institucion en estudio.
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Por ultimo, con respecto al sexto objetivo especifico sobre determinar la relacion
existente entre la variable engagement laboral y la dimension rotacion interna en la
empresa “Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L.Trujillo, 2021”. Para
tal fin se aplicd dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo de datos
en una muestra conformada por 55 trabajadores, obteniendo por resultados al aplicar
la prueba estadistica Rho de Spearman un indice de correlacién un valor (r = -0.779)
y como significancia un valor de (p = 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido,
todo esto es evidencia suficiente para afirmar que existe relacién significativa e
inversamente proporcional entre el engagement laboral y la dimension rotacion interna
en la empresa en estudio. Dichos resultados son similares a la tesis realizada por
Paredes (2019), donde se aplic6 dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el
recojo de los datos en una muestra de 33 colaboradores, llegando a obtener por
resultados al aplicar la prueba Rho de Spearman un indice de correlacion (r = 0.694)
y un valor de significancia (p = 0.000) siendo menor al 5% de error, llegando a la
conclusion que existe un relacion directa y fuerte entre el liderazgo y el engagement

de los colaboradores del centro educativo Saberes de la ciudad de Trujillo.
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CONCLUSIONES

» Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la intencion de rotacion del personal en la empresa Programa de
Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L. Trujillo, 2021, dado que se obtuvo un
indice de correlacion un valor (r = -0.815) y como significancia un valor de (p =

0.000) el cual es menor al 5% de error permitido.

» EI47.3% de los colaboradores encuestados manifiestan que existe un nivel bajo
de engagement laboral en la empresa Programa de Capacitacion y Formacién
Docente E.I.R.L. de la ciudad de Trujillo — 2021; seguido por un 36.4% que

indican un nivel medio y un 16.4% un nivel alto.

» EI49.1% de los colaboradores encuestados manifiestan que existe un nivel alto
de intencion de rotacion de personal en la empresa Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.R.L. de la ciudad de Trujillo — 2021; seguido por un 40.0%

gue indican un nivel medio y un 10.9% un nivel alto.

= Existe relacidon significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la dimensién satisfaccion laboral del personal en la empresa Programa
de Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L. Trujillo, 2021, dado que se obtuvo
un indice de correlacién un valor (r = -0.809) y como significancia un valor de (p

= 0.000) el cual es menor al 5% de error permitido.

= Existe relacidon significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la dimension remuneracion en la empresa Programa de Capacitacion y
Formacion Docente E.I.LR.L. Trujillo, 2021, dado que se obtuvo un indice de
correlacion un valor (r = -0.846) y como significancia un valor de (p = 0.000) el

cual es menor al 5% de error permitido.

= Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement

laboral y la dimension integracién del trabajador en la empresa Programa de
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Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L. Trujillo, 2021, dado que se obtuvo un
indice de correlacién un valor (r = -0.816) y como significancia un valor de (p =

0.000) el cual es menor al 5% de error permitido.

Existe relacion significativa e inversamente proporcional entre el engagement
laboral y la dimension rotacion interna en la empresa Programa de Capacitacion
y Formacién Docente E.I.R.L. Trujillo, 2021, dado que se obtuvo un indice de
correlaciéon un valor (r = -0.779) y como significancia un valor de (p = 0.000) el

cual es menor al 5% de error permitido.
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RECOMENDACIONES

v' Al gerente de la empresa Programa de Capacitacion y Formacion Docente
E.lLR.L., se le recomienda realizar programas con respecto al engagement
laboral con la finalidad que la organizacion obtenga multiples beneficios en el
entorno laboral aumentando la productividad conjunta de los colaboradores y el

compromiso con los objetivos de la empresa.

v" Alos jefes de cada area de la empresa Programa de Capacitacion y Formacion
Docente E.I.R.L., se les recomienda ejecutar talleres enfocados a mejorar la
empatia de los colaboradores, de tal manera que desarrollen las emociones
positivas entre compafieros de area. Estos talleres deben realizarse en
sesiones como por ejemplo el saludarse con cortesia sin distincién de cargo,

dado que es un problema comun que suele darse.

v Al jefe de Recursos Humanos, se le recomienda realizar capacitaciones a los
colaboradores de todas las areas de la empresa sobre el trabajo en equipo,
dado que el no mejorar este aspecto en un corto o mediano plazo, la carga
laboral sera demasiado para cada trabajador, ocasionando retrasos en atencion

a los servicios que requieran los clientes.

v' Se recomienda a futuros investigadores, incrementar el nivel de estudio a
investigacion explicativa para medir la influencia de la implementacion de un
plan de mejora sobre engagement laboral con el propésito de reducir la

intencion de rotacion del personal de la empresa que se esté analizando.

v' Mediante mejores condiciones en accesibilidad a la poblacién de estudio, se
recomienda a futuros investigadores emplear mas instrumentos para el recojo
de informacién, por ejemplo, hacer uso de entrevistas estructuradas, analisis

documental, evaluacién de desempefio laboral, etc.
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ANEXOS

Anexo N° 01: Escala de UWES-17 Engagement Laboral en la empresa Programa de

Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L., afio 2021.

Instrucciones

Estimado colaborador de la empresa Programa de Capacitacion y Formacion Docente
E.l.LR.L. de la ciudad de Trujillo, esperamos su apoyo respondiendo con sinceridad el
presente cuestionario. Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las
personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha
sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste 0 (cero), y en caso contrario
indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en

la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

1. Nunca Ninguna vez
2. Casi nunca Pocas veces al afio
3. Algunas veces Una vez al mes o menos
4. Regularmente Pocas veces al mes
5. Bastantes veces Una vez por semana
6. Casi Siempre Pocas veces por semana
7. Siempre Todos los dias
N° TEMS VALORACION

1 2] 3/ 4]/ 5] 6] 7

DIMENSION 1: VIGOR

INDICADOR: ENERGIA

1 En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3 Cuando me levanto por las mafanas, tengo ganas de
ir a trabajar.

INDICADOR: VOLUNTAD

Puedo continuar trabajando durante largos periodos

4 de tiempo.
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5

Soy muy persistente en mi trabajo.

INDICADOR: RESILIENCIA

6

Incluso cuando las cosas no van bien, contintio
trabajando.

DIMENSION 2: DEDICACION

INDICADOR: ENTUSIASMO

7

Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito.

8

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

INDICADOR: ORGULLO

9 Mi trabajo me inspira.
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11 Mi trabajo es retador.

DIMENSION 3: ABSORCION

INDICADOR: CONCENTRACION

12 El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa

13 alrededor de mi.

14 | Estoy inmerso en mi trabajo.

INDICADOR: CONEXION

15 Me “dejo llevar” por mi trabajo.
16 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
17 Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

64




Ficha técnica sobre el instrumento del Engament Laboral

Caracteristicas generales

Descripcidn basica

Nombre del instrumento

Escala de UWES-17

Dimensiones que mide en

relacién a la variable

- Dimension 1: Vigor
- Dimension 2: Dedicacion
- Dimension 3: Absorcion

Total de items

17 items en escala ordinal

Tipo de puntuacion

Numeérica/opcién: marcacion

Valor total de la prueba

Minimo=0 Méximo= 102

Tipo de administracion

Virtual

Tiempo de administracion

15 minutos personalizados

Autores directos

Schaufeli y Bakker (2004)

Autor de adaptacion

Occupational Health Psychology Unit
Utrecht University

Constructo evaluado

Engament laboral

Area de aplicacion

Recursos Humanos

Unidad de analisis

trabajadores administrativos empresa
Programa de Capacitacién y Formacion
Docente E.I.R.L. de la ciudad de Truijillo
en el afio 2021.
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Anexo N° 02: Encuesta sobre la rotacion de personal en la empresa Programa de

Capacitacion y Formacion Docente E.I.R.L., afio 2021.

Instrucciones

Estimado colaborador de la empresa Programa de Capacitacion y Formacion Docente

E.l.LR.L. de la ciudad de Trujillo, esperamos su apoyo respondiendo con sinceridad el

presente cuestionario. Lea usted con detenimiento y conteste las preguntas marcando

con un aspa (x) segun la alternativa que crea conveniente. Las respuestas tienen

caracter anénimo.

Variable 2: Rotacion de personal

Nunca Casi A Casi Siempre
Escala (5) Nunca | veces | Siempre (1)p
4) 3 2)
Dim. 1 Satisfaccién laboral
items Descripcién Respuestas
Considera usted que existe una buena
1 integracién entre comparieros y jefes
de la empresa.
Hay capacitaciones constantes que le
2 ayudan a mejorar su rendimiento en el
trabajo y cumplir las metas
3 Considera usted que tiene espacio
suficiente en su puesto de trabajo
4 Los materiales de escritorio son lo
suficiente para realizar un buen trabajo
Considera usted que el equipo de
5 cémputo es el adecuado para los
sistemas que se utilizan en el trabajo
6 Considera que sus ideas son
escuchadas por su jefe
Dim. 2 Remuneracion
Considera usted que las
7 remuneraciones son equitativas en la
organizacion
8 Sus funciones que realiza estdn en
proporcion a su sueldo
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La empresa se preocupa por capacitar

9
a sus colaboradores
10 Considera que existe igualdad de
oportunidades entre los trabajadores
Considera usted que se encuentra
11 preparado para ejercer otras funciones
con mayor remuneracion
12 La actual remuneracion que percibe
cubre sus necesidades inmediatas
Dim. 3 Integracién del trabajador
Considera usted que esta
13 comprometido con el area de su
trabajo
Cuando usted desempefia su trabajo
14 lo hace con profesionalismo vy
responsabilidad
15 Usted considera que tiene estabilidad
en su actual puesto de trabajo
Considera que sus compafieros son
16 cooperativos entre todos para
conseguir los objetivos de la
organizacion
Considera que sus opiniones y
17 sugerencias en mejora de la empresa
son escuchadas por sus jefes.
Suele realizarse  reuniones de
18 integracién para mejorar las relaciones
interpersonales en la empresa.
Dim. 4 Rotacion interna
Considera usted que hay posibilidades
19 de una promocion basada en los
resultados
Usted ha percibido que sus
20 compafieros han ascendido en cuanto
a puesto laboral
La empresa suele comunicar las
21 posibilidades de promociébn a otro
puesto laboral
29 Las promociones dadas en la
organizacion son justas
23 Considera que su trabajo es
reconocido y considerado por sus jefes
24 Suele darse convocatorias internas

para ascender de puesto de trabajo
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Ficha técnica sobre el instrumento de intencidn de rotacion de personal

Caracteristicas generales

Descripcion basica

Nombre del instrumento

Encuesta sobre la intencién de rotacion
de personal

Dimensiones que mide en

relacion a la variable

- Dimension 1: Satisfaccion laboral

- Dimension 2: Remuneracion

- Dimensioén 3: Integracion del
trabajador

- Dimension 4: Rotacion interna

Total de items

24 items en escala ordinal

Tipo de puntuacion

Numeérica/opcidon: marcacion

Valor total de la prueba

Minimo =24 Méximo = 120

Tipo de administracion

Virtual

Tiempo de administracion

30 minutos personalizados

Autores directos

Maldonado, Monteza y Rosales (2018)

Autor de adaptacion

Adaptada a la tesis

Constructo evaluado

Rotacion de personal

Area de aplicacion

Recursos Humanos

Unidad de analisis

Trabajadores administrativos empresa
Programa de Capacitacién y Formacion
Docente E.I.R.L. de la ciudad de Truijillo
en el afio 2021.
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Anexo N° 03: Validez de instrumentos

Validador 1: Lic. Cristian Job Lujan Pérez

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TITULO: Engagement laboral v la intencion de rotacion del personal en la empresa Programa de Capacitacion y Formacion Docente
E.LR.L., Trujillo — 2021.

Objetivo general: Determinar cual es la relacion entre el engagement laboral v la intencion de rotacion del personal en la empresa

Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.LLR.L. Trujillo, 2021.

Hipotesis: La relacion es significativa e inversamente propaorcional entre el engagement laboral ¥ |2 intencion de rotacion del personal

en la empresa Programa de Capacitacion y Formacion Docente E.ILR.L. Trujillo, 2021.

Juez experto: Cristian Job Lujan Pérez Firma: f?r.n??/

Grado académico: Licenciado en Administracion Fecha de revision: 10-05-2021
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Redaccion Tlane Tlene Thene
Variables Dimensionas Indicadores ITEMS clara y ﬁn:ﬁgglﬂ un::r.relgsln uuh:urﬁrllaclan Obzervaclon
conceptuales [ o categonas preciza Indicadores | dimenslongs varlable
] NC | 5l MO | 5l ND 51 | NO

En mi trabajo me siento leno de ensngia. X s X s
Energia Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. X X X X

Cuando me levanto por las mananas, tengo
ganas d= ir a trabajar. ® X ® x

Viger Puedo continuar trabajando durante largos

Voluntad periodos de tiempo.

S0y muy persistente 2n mi trabajo. X x X X

—_— Incluso cuando las cosas no wan bien,
Resiiencia | - tinde irabajando. ® x ® ."{
Mi trabzjo =sta lleno de significads ¥ % % % %

Entusiasmeo | Broposite.

Engagement Estoy entusiasmado con mi trabajo. X X X X
Labaral Dedicacion Wi trabajo me inspira. X X X X
Crrgulle Estoy orgulloso del frabajo gque hago. X x X X
Mi trabajo es retadaor. X X X X
El tiempo wuela cuando estoy frabajando. X X X X

;x| Cuando estoy trabajando olvido todo o qus
Cenceniracion paza alrededor de mi. ® X ® x
Absorcid Estoy inmersa en mi trabajo. X X X X
oreten We dejo l=var par mi rabajo. F3 i3 F3 b3
Conexidn Sy feliz cuando estoy absorto enmi traksjo.| X x X X
WMe es dificll "desconectarme” de mi trabajo. X X X x
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Tlene Tlene Tlane
Redaccldn
. B, - coherancla | coherencla | coharenclas
Variables Dimensio L R — ITEMS cg:ell;; con log Con a8 o 12 Obgervaclon
concepiuales categoras P Indicadores | dimensalongs warlable
H| NO | Al N | HO 5l NC
- Considera usted gue existe una buens
E?;'E:-EE integracion enfre companeros y jefes de la| = X % x
! SMpIEss.
Hay capacitsciones consianies gue =
Efectividad Fyudan @ mejorar su rendimiento en el X X X x
irabajo v cumplir las metas
Yinculo . - Considera  usted que fiene  espscio
smaocionsl 53::;‘;‘::;':'" suficients 2n su pussto de frabajo x x X X
Desempeio Loz _ materizlzs u_:Ie escritona son b % x % ¥
suficients para realizar un buen trabajo
Considera usted que el equipo de computo
Compenstracion =5 el adecuado para los sistemas que s2| X X X X
utiizan en el trabajo
Intencidn d= Crecimiants Considera gue sus ideas son escuchadas % % % ¥
rotacion de " por su jefs
persenal . Considera usted que a5 remuneracicnes
Equidad son equitativas en la organizacion x # # ®
Bensficios Sus fLI_I'!_I::i-:.‘-nEE gue realiza estan en % X % %
proparcion a su suelds
Capacitaciones La empresa s= prepcupa por capaciiar 3 % % % ¥
sus colsboradores
. Remuneracion [Conziders que =xiste igualdad de
Oportunidades oporiunidades entre los frabajadores x x * X
Considera  usted gue == encusnira
Mercado lakoral preparado para ejercer otras funciones con| X X x X
Mayor remunerscion
Expectativas La actual remuneracion gue percibe cubre % % % ¥
s5us necesidades inmediatas
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Profezionalismo

Pertenencia

Relaciones

Integracian d=l
trabajador

Considera usted que estd comprometido
con el drea de su trabajo

Cuando usted desempena su frabajo ko
hac= con profesionalismo y responsabilidad

IJsted considera que fiene esiabilidad en su
aciual puesto de trabajo

Considera gue sus compansros  son
cooperatives entre tados para conseguir los
objetivas de |a orpanizacion

Zonsidera que sus opinionss y SUgeTencias
=n mejora de la empresa son escuchadas

por sus jefes.

Supele realizarse reuniones de integracian
para mejorar las relacionss interpersonales
=n |3 empresa.

Transferencias

Promociones

Demaocidn

Rotacion
interna

Zaonsidera usted que hay posibilidades de
una promocion basada en los resuliadas

Usted ha percibido gue sus compaferos
han ascendido en cuanto 3 puesto laboral

Ls empresa  susle  comunicar  las
posibilidades de promocian a ofro puesto
lsboral

Lzs promociones dazdas =n |3 organizacidn
500 justas

Zonsidera gue su frabajo es reconocido y
considerado por sus jefes

Suele darse convocatorias internas para
ascender de pussto de trabajo

72



Validador 2: Lic. Julia Consuelo Leyva Viera

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TITULO: Engagement labaral y la intencidn de rotacion del personal 2n la empresa Programa de Capacitacion y Formacion Docente
E.LR.L., Trujillo — 2021.

Objetivo general: Determinar cusl 25 la relacion enire el engagement laboral y s intencion de rotacion del personal en la empresa

Programa de Capacitacion v Formacion Docente ELR.L. Trujillo, 2021,

Hipotesis: La relacidn es significativa e inversaments proporcional entre el engagement laboral y |a intencion de rotacion del personal

en la empresa Programa de Capacitacion v Formacicn Docente ELR.L. Trgillo, 2021.

it _;.."..".'__.......-..-....
T Cetetucle Leyra Viers
. . FRICOL OO
Juez experto: Julis Consuelo Leyva Viera Firma: CPuF Erm
Grado academico: Licenciada en Fsicologis Fecha de revision: 10-05-2021
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[ —— |II1'I-&|1: . ;’hnu . |IITI-l-nu .
aohamno coharamo coharancisn
‘Vartablea Dimenslones Indlcadares TEMS ﬂrl:rnTE!: pom los - aen Ia Obcarrasian
“':'“WF'WEWB o categorias . Irdloadarsc | dimanclonsc varisbla
i | HO i | MO ]| MO i | HO
En i rabaja me sends lleno de eanergia X % X X
Energia Say fuerte y vigorosa anmi rabaj. X X X X
Cuando me levanto por I mafianas, engo X X X X
) Qe de A Ak,
vigar Puedo conlinuar trabajando durante langos
Veduntad periodos de lismpa.
Say muy persstenie enmi tabajs X X X X
- Incli=a cuando  las cosas no van ben
Resilienci oantinig rabajanda u X X “
Mi trabapg esid leno de significado y
. X X X X
Entusiasmp | Bropasto.
Engagement Estoy enfusiasmada con mi trabaja. X X X X
Laboral Dedicacian Bi trabaja me inspica X b b X
Orguilo Estoy orguliaso del frabajo que haga X X X X
Wi trabaja e ratador X X X X
El tiempa vuela cuanda ashoy trabajanda. X X X X
C iracian | Cuando estay rabajands alids tada ke que
HEEEEan D= Abededer de mi. X X X A
b ) Eslay inmerso en mi irabajo X X X X
=arean Me “dejo llevar® par mi trabajo X X X X
Conewian | =2 feliz cuando estay ahsorto en mi frabaje. [ X X X X
Me ex dificl “desconectarme” de mi trabajo X X X b
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Redaccitn Tlang Tlgne Tlane
. _ . coherencla | coherencla | coherenclas
Variables DII‘I‘IEI‘lEII:IrI‘IEE o\ |ndicadores TEMS nru;ﬁ;; con log con ks s~ Obgervaclon
conceptuales| categonas P Indlcedores | dimenelones | varlable
SI [ NO [ S [ NO | Sl NOD 5 | NO
. Considera usted gue existe una buena
EE;'E:-EE integracion entre compansros y jefes de la| x X X x
! EMEPresa.
Hay capacitaciones constanies gue |z
Efzrtividad ayudan @ mejorar su rendimienta en el X x x o
trakajo y cumglir las metas
Wincula . L Considera usted que  fiene  =spacio
emacional Sa:';’;;?:;nn suficientz en su puesto de trabajo x A x A
Desempefio Los _ materiales l_:Ie escritoric  son lo % ¥ ¥ ¥
suficients para realizar un buen trabajo
Considera usted que el equipo de computo
Compenetracion &5 el adecuado para los sistemas gque s=| X X X X
utilizan en el trabajo
Intencidn d= Crecimiento Considera gue sus ideas son escuchadas X x X x
retacion de " por su jefa
personal . Considera wsted que las remuneraciones
Equidad son equitativas en |a organizacion X A x A
Beneficios Sus fu_nrl::i-::-nes, gue realiza estan en % ¥ ¥ ¥
proparcion a su sueldo
Capacitaciones Ls emprasa == preocupa por capacitar 3 X ¥ x ¥
sus colaboradores
. Remunerasion [Considers gue existe igualdad de
Opertunidades oporiunidades entre los trabajadores x A X *
Considera  uwsied gue == encusnira
Mercado [aboral preparado para ejercer otras funciones can| X X X X
Mayor remuneracion
. La actusl remuneracion gue percibe cubre
Expectatvas sus necesidades inmediatas x A x A

75



Profesionalismo

Pertenencia

Relaciones

Integracizn del
trabajsdor

Considera usted qus estd comprometido
con el area de su trabajo

Cuando usted desempena su frabajo o
hace con profesionalismeo y responsabilidad

Usted conzidera gue tiene estabiidad en su
aciual puesto de frabajo

Considers gue sus compafieros  s0n
cooperatives entre todos para conseguir los
ohjetivos de |a organizacion

Considera que sus opinionss ¥ sugerenciss
2n mejora de la empresa son escuchadas

por sus jefes.

Zuele realizarse rewniones de integracidn
para mejorar las relaciones interpersonales
=n |5 empresa.

Tranzfersncias

Fromociones

Demacian

Rotacidn
interna

Considsra wsted que hay posibilidades d=
uwna promocion basada en los resuliados

Usted ha percibide que sus compaferos
han ascendido =n cuanto a puesto lBboral

Lz empresa suele  comunicar  lzs
posibilidades de promocian a ofro puests
lsboral

La= promociones dadas 2n la organizacidn
s0n justas

Considera gque su trabajo 235 reconocido y
considerado por sus jefas

Suele darse convocatorias internas para
ascendsr d2 pussto de trabajo
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Validador 3: Lic. Carlos Eduardo Cadenillas Alcantara

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TITULO: Engagement laboral y la intencién de rotacion del personal en la empresa Programa de Capacitacién y Formacion
Docente E.|.R.L., Trujillo — 2021.

Objetivo general: Determinar cuél es la relacién entre el engagement laboral y la intencién de rotacion del personal en la empresa
Programa de Capacitacion y Formaciéon Docente E.I.R.L. Truijillo, 2021.

Hipétesis: La relacion es significativa e inversamente proporcional entre el engagement laboral y la intencién de rotacién del
personal en la empresa Programa de Capacitacién y Formacion Docente E.L.R.L. Trujillo, 2021.

Juez experto: Carlos Eduardo Cadenillas Alcantara Firma:

Grado académico: Lic. en administracion Fecha de ision: 10/05/2021
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aohamno coharamo coharancisn
‘Vartablea Dimenslones Indlcadares TEMS ﬂrl:rnTE!: pom los - aen Ia Obcarrasian
“':'“WF'WEWB o categorias . Irdloadarsc | dimanclonsc varisbla
i | HO i | MO ]| MO i | HO
En i rabaja me sends lleno de eanergia X % X X
Energia Say fuerte y vigorosa anmi rabaj. X X X X
Cuando me levanto por I mafianas, engo X X X X
) Qe de A Ak,
vigar Puedo conlinuar trabajando durante langos
Veduntad periodos de lismpa.
Say muy persstenie enmi tabajs X X X X
- Incli=a cuando  las cosas no van ben
Resilienci oantinig rabajanda u X X “
Mi trabapg esid leno de significado y
. X X X X
Entusiasmp | Bropasto.
Engagement Estoy enfusiasmada con mi trabaja. X X X X
Laboral Dedicacian Bi trabaja me inspica X b b X
Orguilo Estoy orguliaso del frabajo que haga X X X X
Wi trabaja e ratador X X X X
El tiempa vuela cuanda ashoy trabajanda. X X X X
C iracian | Cuando estay rabajands alids tada ke que
HEEEEan D= Abededer de mi. X X X A
b ) Eslay inmerso en mi irabajo X X X X
=arean Me “dejo llevar® par mi trabajo X X X X
Conewian | =2 feliz cuando estay ahsorto en mi frabaje. [ X X X X
Me ex dificl “desconectarme” de mi trabajo X X X b
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. - - coherancls | conerencla | cohersncias
Variables Dimensio Mes & |- dores ITEMS ;Eﬁ;; con log 0N a8 con Ia Obeervaclon
concepiuales| categonas Indlcadores | dimenslones varlable
5l NO | 5l NO 5l ND 51 | NO
. Considera usted gque existe una buena
Eﬁ:‘ﬁ.ge integracion enfre companeros ¥ jefes de la| = X X X
! SMEress.
Hay capacitaciones consiantes gue l=
Efzctividad ayudan 3 mejorar su rendimienta en 2l X X X x
trabajo v cumplir [35 metas
Vinculo . L Considera  usted que fiene  espacio
emacianal Sa::’;::’:;':'" suficientz 2n su puesto de frabajo x A A X
Desempeho Los _ materialas l_:Ie escritoric son 4] % % % ¥
suficientz para realizar un buen trabajo
Considera usted que el equipo de computa
Compenstracion =35 el sdecuado para los sistemas que s=| X X X X
utilizan en el trabajo
Intencidn de Crecimianta Zonsidera gue sus idess son escuchadas ¥ X ¥ ¥
rofacian de - por su jefe
persenal , Considera usted que las remuneraciones
Equidad son equitativas en |3 organizacidn * * * x
= - - :
Bensficios Sus fu_nrn-::-nes gue realiza esian en ¥ X ¥ ¥
proporcion a su sueldo
Capacitaciones Lz empresa == preccups por capacitar 3 ¥ X ¥ ¥
sus colsboradores
. Remuneracion [Zonziders que existe  igualdad  de
Oportunidades oporiunidades enire los trabajadores x X * X
Considera  usted gue == encusnira
Mercado [aboral preparado para ejercer otras funciones con| X X X x
MEY0r remuneracion
Expectativas Lz actusl remuneracion gue percibe cubre % x % ¥
s5us necesidzdes inmedigtas
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Profezionalismo

Periensncia

Relsciones

Integracian del
trabajador

Considera usted que estd comprometido
can el area de su frabajo

Cuando usted desempena su trabajo ko
hace con profesionalismo y responsabilidad

Ust=d considera gue fiens esfabiidad en su
aciual puesto de trabajo

Considera gue sus  compaferos  son
cooperatives entre todos para conseguir los
chjetivos de la organizacion

Zonsidera que sus opinionss y sugerencias
=n mejara de |3 empresa son escuchadas

por sus jefes.

Zuele realizarse rewniones de integracidn
para mejorar las relaciones interpersonales
=n la emprasa.

Transferencias

Fromociones

Demacidn

Rotacidn
interma

Zonsidera usted que hay posibilidades de
una promocion basada en los resuliados

Usted ha percibide gue sus compafsros
han ascendido en cuanta a puesto lsboral

La empresa suele  comunicar  las
posibilidades de promocidn a ofro puests
lzboral

Las promociones dadas en la organizacian
50m justas

Considera gue su frabajo es reconocido y
cansiderado por sus jefes

Suele darse convocatorias internas para
ascendsr dz pussto de trabajo
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Anexo N° 04: Confiabilidad del instrumento “Cuestionario sobre la intencién

de rotacion de personal”

Resumen de procesamiento de datos — Variable: Intencién de rotacion de personal

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

Nota. Programa SPSS V. 25

Estadisticas de fiabilidad — Variable: Rotacion de personal

Alfa de Cronbach N de elementos

,802 24
Nota. Programa SPSS V. 25

Dada la prueba Alfa de Cronbach realizada para la prueba
intencidn de rotacién de personal, el indice encontrado supera el 0.8,
por lo que podemos afirman que existe una fuerte confiabilidad del

instrumento.
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Anexo N° 05: Matriz de consistencia

FORMULACION

TITULO DEL PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Engagement Problema general: Hipoétesis General: Objetivo General: Tipo:
laboral 'y la | ;cual es la relacion | La  relacion  es | Determinar cudl es la Correlacional
mten_c!on de entre el engagement | significativa e | relacion entre el L
rotacion del . L Disefio:
personal en laboral y la intencidén | inversamente engagement laboral y No experimental
la empresa | de  rotacion  del | proporcional entre el | la  intencién  de correlacional transversal
Programa de | personal en la | engagement laboral y | rotacion del personal
Capacitacion | empresa Programa | la intencién de | en la empresa Dimension 1:
y Formacion | de Capacitacion vy | rotacién del personal | Programa de Vigor 01
Docente Formacién Docente |en la  empresa | Capacitacion y !
'IE'rluﬁlcl)_ _ | ELR.L, Trujillo, | Programa de | Formacion Docente . . 5 M r
2021 20217 Capacitacion y | E.LR.L. Trujillo, 2021. | V1: Engagement Dimension 2: 1
Formacién Docente Laboral Dedicacion 0.
E.I.R.L. Trujillo, 2021.
Problemas Objetivos En donde:
especificos: Hipotesis especificos: Dimensién 3: M = Trabajadores de
= ,Cudl es el nivel especificas: Identificar el nivel Absorcion empresa Programa de
de engagement |= El nivel de de engagement Capacitacion y
laboral en la | engagement laboral laboral en la Formacion Docente
empresaPrograma | en la empresa empresa Programa EIR.L. de la ciudad de
de Capacitacion y | Programa de | de Capacitacion y Truiillo.
Formacion Capacitacion y | Formacion Docente O1= Engagement laboral
Docente E.L.R.L. Formacion Docente E.LR.L. Truijillo, 02 = Intencién de
Trujillo, 20217 E.ILR.L. Truijillo, 2021. rotacion del
= ¢;Cual es el nivel | 2021, es bajo. Identificar el nivel personal
de la intencion de |= El nivel de intencion | de la intencion de R = Relacion
rotacion del | de rotacion del rotacion del

personal en la

personal en la

personal en la
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empresa Programa
de Capacitacién y
Formacién
Docente E.LR.L.
Trujillo, 20217?
¢,Cual es la

relacion entre
engagement
laboral y la

dimensién
insatisfaccion
laboral en la
empresa Programa
de Capacitacién y
Formacion
Docente E.LLR.L.
Trujillo, 20217
¢Cual es la

relacion entre
engagement
laboral y la
dimension  bajos
sueldos en la
empresa Programa
de Capacitacién y
Formacion
Docente E.L.R.L.

Trujillo, 20217

¢ Cual es la
relacion entre
engagement
laboral y la
dimensiéon mala

empresa Programa
de Capacitacion y
Formacion Docente

E.LR.L. Truijillo,
2021, es alto.

La relacion es
significativa e
inversamente
proporcional entre
el engagement
laboral y la
dimension
insatisfaccion
laboral en la

empresa Programa
de Capacitacion y
Formacion Docente

E.ILR.L. Truijillo,
2021.

La relacion es
significativa e
inversamente
proporcional entre
el engagement
laboral y la
dimension bajos

sueldos en la
empresa Programa
de Capacitacion y
Formacion Docente
E.LR.L. Truijillo,
2021.

empresa Programa
de Capacitacién y
Formacion Docente

E.LR.L. Truijillo,
2021.

Determinar la
relacion entre el
engagement
laboral y la
dimension

insatisfaccion

laboral en la
empresa Programa
de Capacitacién y
Formacion Docente

E.ILR.L. Trujillo,
2021.

Determinar la
relacion entre el
engagement
laboral y la
dimension  bajos

sueldos en la
empresa Programa
de Capacitacién y
Formacion Docente

E.ILR.L. Truijillo,
2021.

Determinar la
relacion entre el
engagement
laboral y la
dimensién mala

V2: Intencién de
rotacién de
personal

Satisfaccion laboral

Remuneracion

Integracion del
trabajador

Rotacion de
personal

Poblacién:

La poblacion de Ila
presente  investigacion
estard conformada por
los 85 trabajadores la
empresa Programa de
Capacitacion y
Formacion Docente
E.LR.L. de la ciudad de
Trujillo en el afio 2021.

Muestra:

Se aplicé el muestreo
probabilistico  aleatorio
simple. Por lo que la

muestra sera 55
trabajadores

administrativos empresa
Programa de
Capacitacion y
Formacion Docente

E.ILR.L. de la ciudad de
Trujillo en el afio 2021.

Técnica:
Encuesta

Instrumentos:

= Cuestionario UWES-17
= Cuestionario sobre

intencién de rotacién del
personal
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integracion del
trabajador en la
empresa Programa
de Capacitacion y
Formacion
Docente E.L.R.L.
Trujillo, 20217?

¢ Cuél es la

relaciéon entre
engagement
laboral y la

dimensién falta de
movilidad interna
en la empresa

Programa de
Capacitacion y
Formacion

Docente E.LLR.L.
Trujillo, 20217

= La relacion es

significativa e
inversamente

proporcional entre
el engagement
laboral y la
dimension mala
integracion del

trabajador en la
empresa Programa
de Capacitacion y
Formaciéon Docente
E.lLR.L. Truijillo,
2021.

Determinar la
relacion entre el
engagement laboral
y la dimension falta
de movilidad interna
en la empresa
Programa de
Capacitacion y
Formaciéon Docente
E.lLR.L. Trujillo,
2021.

integracion del
trabajador en la
empresa Programa
de Capacitacion y
Formacion Docente
E.LR.L. Truijillo,
2021.

Determinar la
relacion entre el
engagement

laboral y la

dimension falta de
movilidad interna
en la empresa
Programa de
Capacitacion y
Formacion Docente
E.ILR.L. Truijillo,
2021.

Métodos de analisis de
investigacion:

- Estadistica descriptiva
- Estadistica inferencial
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