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RESUMEN

La presente investigacién ha tenido por objetivo determinar la relacion entre Employer
branding y engagement en Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San
Juan de Lurigancho 2019. Hurtado (2018) menciona que el employer branding es la imagen
y atributos que ofrece una empresa ante sus empleados actuales tanto como los futuros, y la
sociedad en general. Asimismo, Vila, Alvarez y Castro (2015) el engagement es la magnitud
de que una empresa se enfoca y logra retener al colaborador en su conjunto, tanto como sus:
manos, cabeza y el corazén, lo cual hace que se cree una relacion a largo plazo con la
empresa. Este trabajo es importante porque muestra como se debe conservar y reclutar al
mejor talento. El tipo de investigacion fue aplicada con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de corte transeccional, dado que no se realizard la manipulacién de las
variables, con un nivel descriptivo correlacional y con el método hipotético deductivo. La
poblacion fue de 130 colaboradores y la muestra de 97 agentes. Luego de llevado a cabo la
recoleccion y procesamiento de datos, de acuerdo a los resultados descriptivos e
inferenciales, se concluyd que hay relacion positiva media entre el employer branding y

engagement.
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ABSTRACT

The purpose of this research has been to determine the relationship between Employer
branding and engagement in South American Vigilance and Specialized Services SAC, San
Juan de Lurigancho 2019. Hurtado (2018) mentions that the employer branding is the image
and attributes that a company offers to its employees current as well as future ones, and
society in general. Likewise, Vila, Alvarez and Castro (2015) engagement is the magnitude
that a company focuses on and manages to retain the collaborator as a whole, as well as its
hands, head and heart, which creates a relationship to Long term with the company. This
work is important because it shows how the best talent should be preserved and recruited.
The type of research was applied with a quantitative approach, a non-experimental design of
a transectional cut, since the manipulation of the variables will not be carried out, with a
correlational descriptive level and with the deductive hypothetical method. The population
was 130 employees and the sample of 97 agents. After carrying out the data collection and
processing, according to the descriptive and inferential results, it was concluded that there is

a positive average relationship between employer branding and engagement.

Keywords: Employer branding, engagement, image



1. INTRODUCCION

A nivel internacional, Quintana (2017) en la revista Codigo, hizo mencién a
Carolina Borrachia, en la cual ella indica que, en un contexto cambiante del ambiente
laboral, ha influido mucho por Millennials. Anteriormente, las empresas eran quienes
elegian a sus futuros candidatos, esto ha cambiado ya que tienen que armar estrategias de
atraccion para que ellos los elijan. Por lo que, muchas empresas no consideran a distintas
estrategias como una inversion sino como un gasto, pero la perspectiva que tienen ira
cambiando, dado que la rotacion del personal en una organizacién ha aumentado, este tema
tomara mayor relevancia en las empresas y la guerra por atraer a los mejores talentos del
mercado hacia la compafiia va en aumento.

A nivel nacional, la revista América Economia (2014) se indic6 que la gerente de
empleabilidad de Laborum Janine Claux, ejecutiva advierte que la creciente necesidad de
atraer, captar y retener a los mejores talentos por las diversas empresas les pone en una
situacion dificil para retener al personal con potencial o sufrirdn la fuga de talentos.
Asimismo, Calderdn (2014) indica que las pequefias y medianas empresas, incluyendo a
grandes empresas locales las cuales siguen obsesionados con politica de Cholo Barato, es
decir, conseguir mano de obra a un menor costo. En concordancia con lo mencionado por
Borrachia (2017) menciona que una propuesta u oferta laboral ya no hace a una empresa
atractiva, hoy en dia aquellos que postulan ya no se basan en lo monetario sino buscan otros
beneficios. Por otro lado, Manpower Group Solutions (2015) en su encuesta realizada se
evidencia que de cada cuatro personas que estan en buscan de un empleo tienen
consideracion la reputacion de la marca entre los 3 principales factores mas importantes.
De las encuestas realizadas a mas de 200 personas en referencia a los motivadores y
preferencias en la busqueda de empleado. La marca y reputacién del empleador son
importantes para los postulantes, segun los resultados que se obtuvieron.

A nivel local, SUVISER S.A.C. es una mediana empresa, que se dedica al rubro de
seguridad y vigilancia privada en varios departamentos del pais los cuales son: Lima, Piura,
Lambayeque, La Libertad, Arequipa, Amazonas, Ica y Ancash. Sin embargo, la empresa
no cuenta con una buena presencia en las redes sociales, no brinda importancia clave al
departamento RRHH, de la misma manera, la politica y estrategia de atraccion/retencion
no esta alineada al mejor talento y la comunicaciéon de las buenas practicas no se comunican
a nivel externo, dado que, no usan las redes sociales de forma adecuada. Asimismo, no se

promueve los beneficios intangibles, autonomia, propoésito y la inversion que realiza la



empresa en potenciar su imagen ante sus clientes, colaboradores y publico en general es
minima por lo que no genera un vinculo afectivo entre empleador, empleado y clientes. Por
consiguiente, no invierte en motivar e impulsar a sus empleados a desempefiar mejor sus
actividades en el puesto o cargo que ocupan.

En los articulos mencionados a continuacion, como el de Bussin y Mouton (2019)
el fin era investigar los efectos de la marca del empleador en ciertas expectativas sobre
cémo retener al personal y compensarlo. La prueba de correlacion y el analisis de varianza
se utilizaran para corroborar las diferentes hip6tesis. La conclusion de la marca del
empleador es una estrategia de gestion, ya que ayuda a retener a los empleados actuales y
atrae nuevos talentos, y también favorece en reducir aquellos costos de compensacion.

Khan (2019) en su exploracién el objeto era analizar el efecto que la marca del
empleador tiene en la identificacion organizacional, organizacion personal, reclutamiento
y satisfaccion. A través de la aplicacion del modelo de ecuaciones estructurales y
estadisticas descriptivas, los resultados mostraron que hay un impacto positivo con el
objetivo establecido, y que el reclutamiento media la interaccion entre la marca del
empleador y la satisfaccion laboral.

Mahesh y Suresh (2019) llevaron una investigacion con el propdésito de conocer el
efecto de la marca del empleador en la adquisicion de talento después de la revision
literaria. Con la investigacion cualitativa, se obtuvo que las organizaciones deben tener sus
propios objetivos y cultura, basados en ello para el disefio de estrategias de reclutamiento
y no solo adoptar una en el mercado.

Pérez y Pedraza (2019) el fin era analizar la importancia del work engagement y la
relacion con la comunicacion, liderazgo, uso de tecnologias de la informacion y la
comunicacion Con el enfoque mixto cuantitativo y cualitativo se obtuvo que de lo
analizado dos de las variables tienen influencia de gran significancia con el compromiso
en el trabajo, por lo tanto, en la editorial se da una pauta para tomar medidas que mejoren
el compromiso del colaborador.

Ballesteros (2019) el propdsito fue conocer la representacion digital del
engagement hacia una percepcion en el compromiso por medio de acciones simbdlicas.
Con el método de revisién literaria, se obtuvo que la participacion es un concepto poderoso
que abarca varias disciplinas sociales que tienen efectos a nivel en linea / fuera de linea.

Marsollier (2019) en su indagacion tuvo como designio el de conocer aquellos

indicadores de desgaste profesional y el compromiso laboral en colaboradores publicos con



el modelo burnout-engagement. La indagacion descriptiva-explicativa arrojo como
resultado que el 25,8% de los encuestados tienen elevado niveles de cinismo y cansancio
(emocional), mientras que el 74,2% cuenta con un alto nivel de eficacia profesional y
engagement. Por lo que, el modelo identifico dos perfiles psicosociales lo que implica
malestar y bienestar (colaboradores).

Tripathi (2018) en su indagacion el objetivo era conocer el efecto de la marca del
empleador en la adquisicion de talento (a través de la revision literaria). Con la
investigacion cualitativa y después de la revision, se concluy6 que la marca del empleador
debe ser la mejor manera de retener el talento de la empresa y, ademas de esto, deben tener
en cuenta sus objetivos y cultura para disefiar estrategias de reclutamiento.

Martinez y Sanchez (2018) el estudio fue para conocer los motivos de la marca
como empleador y relativamente la importancia entre estudiantes (de formacién
profesional, grado o posgrado). Partiendo de una metodologia cuantitativa, y se obtuvo que
los candidatos potenciales reconocen el valor afiadido de las empresas (de seguros), sin
embargo, se desconfia de la voluntad de estas, dado que, los encuestados perciben
complejidad en contratos e informacién no tan clara generando desconfianza, lo que
generara que se inviertan recursos en atraer y captar talentos.

Ibrahim, Hashim y Rahman (2018) plantearon como propésito conocer la relacion
de la marca del empleador con el reclutamiento y la retencion del personal del sector
publico en Malasia. Utilizando el método cuantitativo, fue posible obtener como resultado
la existencia significativa de la relacion entre la marca del empleador con la retencion del
talento, el crecimiento profesional y las practicas de reclutamiento (en 3 sectores de
Malasia: educacion, ciencia y tecnologia y medicina). Ademas, en Malasia, las estrategias
para prevenir la fuga de cerebros deben planificarse y llevarse a cabo y lograr un beneficio.

Theurer, Tumasjan, Welpe y Lievens (2018) el propdsito fue revisar la literatura y
crear un modelo integrador sobre la marca del empleador. Al ser de tipo tedrico y empirico
con un enfoque analitico, se desarroll6 una cadena de valor (modelo) de la marca del
empleador y se derivan a futuras investigaciones e implementaciones.

Khoshnevis y Gholipour (2017) el propoésito fue conocer la relacién del Employer
branding y Employees retention. Con la investigacion aplicada (en términos de objeto) se
descubri6 una positiva y significativa relacion referencia a la marca del empleador y sus
dimensiones donde se incluye: reputacién, compensacion, marca, responsabilidad social

corporativa, autoridad, ambiente de trabajo y retencion de los empleados.



Guevarra & Férnandez (2017) el objetivo fue conocer si la edad es un factor
diferenciador en los niveles del Work engagement y los diferentes aspectos del
compromiso laboral. Con el estudio descriptivo comparativo de corte transversal se obtuvo
diferencias significativas en las comparaciones realizadas, revelando que al tener una edad
mayor el vinculo es mas fuerte, por lo tanto, se considera un factor diferenciador a la edad,
pero en dicha variable con bajo impacto.

Lupano, De la Iglesia, Castro y Fernandez (2017) el objetivo de la investigacion fue
validar una escala que mida el work engagement — compromiso en el trabajo. Aplicando el
analisis factorial confirmatorio, evidencia de validez (convergente y discriminante) y
aproximacion de consistencia interna. Los resultados confirmaron que el EACT es
adecuado, ya que tiene validez interna y externa para medir la variable mencionada.

Lozano y Reyes (2017) buscaron comprender como se presenta la Autoeficacia
general y engagement laboral en docentes (Psicologia) de una universidad privada de Lima
Metropolitana. Con un disefio cualitativo los resultados contribuyeron a que se concluya
que los docentes evaltan sus capacidades, su entorno para lograr la meta (por lo que son
autoeficaces) y se encuentran engaged como docentes dado que interactian con sus
estudiantes (lo que los lleva a investigar y estar actualizados en su campo profesional).

Mihalcea (2017) se centrd en la identificacién de las principales tendencias en las
estrategias de gestion (talento) y para los colaboradores y gerentes, el desarrollo de
habilidades digitales. Se concluy6 que a nivel estructural es necesario reinventar lo que
implica la digitalizacion de los procesos de recursos humanos, con un enfoque tanto en la
construccion de la marca interna como externa, adoptando la tecnologia para reinventar el
entorno de trabajo y entre otros aspectos vitales para atraer a la Generaciéon Y (surge un
problema sin medidas de atraccion adecuadas).

Bali y Dixit (2016) plantearon el proposito de revisar la literatura para ver el
impacto de la marca del empleador en la gestion del talento. A través de la revision literaria
se concluye que la marca del empleador esta ganando relevancia en el ambito académico /
profesional y en las empresas al tener escasez de talento, es necesario comercializar su
marca de manera adecuada y eficiente. Del mismo modo, para crear una marca con una
imagen solida del empleador, debe estar respaldada por la gestion del talento y la funcion
de los embajadores de la marca (dentro de la organizacién), y con mucho esfuerzo que

conduzca a una ventaja competitiva.



Lievens y Slaughter (2016) se centraron en la revision tedrica e investigacion de la
imagen y la marca del empleador publicada desde 2001. Se concluye que la investigacion
nos da una mejor comprension de esas consecuencias y antecedentes de la imagen del
empleador, asi como los mecanismos de mediacion tedrica y moderadores de relaciones de
ellos.

Clair (2016) su objetivo era saber como usar las redes sociales en la marca del
empleador. Adoptando un estudio de caso (como método) sobre las iniciativas realizadas
por las principales empresas de Tl, seleccionando TCS, Infosys, Wipro y HCL. Donde se
obtiene que muchas de las empresas indias de tecnologia de la informacion hacen uso de
las redes sociales, con el fin de fortalecer la marca. Linkedin en India se utiliza para atraer
talento y promover la marca como empleador. Esas pequefias empresas hacen uso del sitio
web de la compafiia para contratar, mientras que las grandes empresas sefialan los premios
y el reconocimiento de ser el mejor empleador o tener un excelente lugar para trabajar.

Nor y Salina (2016) con el fin de determinar la relacion entre la intencion de
rotacion del personal entre los empleados de las PYME y las TIC de Malasia. Uso del
estudio transversal con métodos de investigacion cuantitativos. El resultado mostrd que el
valor de desarrollo en la marca del empleador influy6é en la intencion de rotar a los
empleados y que esta informacion sirve para que la gerencia tome sus medidas.

Germano y Braga (2016) cuyo objetivo fue identificar aquellos factores del
atractivo del empleador que priorizan la generacion Baby Boomers, la generacion X y la
generacion Y. Se utiliz6 el estudio cuantitativo y se obtuvo que las generaciones estudiadas
tienen especificaciones (en relacion con los atributos ) al elegir una empresa, asimismo, los
atributos son jerarquizados y discriminados por la generacion Y.

Dabirian, Kietzmann y Diba (2016) el prop6sito fue hacer que los gerentes
reflexionen sobre el creciente fenébmeno de la marca del empleador de crowdsourcing. A
partir de la informacién recopilada, se identificaron siete propuestas que otorgan
importancia a los colaboradores actuales, anteriores y potenciales. Estos son: elementos
sociales del trabajo, tareas laborales desafiantes e interesantes, la medida que, si pueden
aplicar sus habilidades, oportunidad de desarrollo como profesional, aspectos econémicos,
el papel de la gestion y el equilibrio entre la vida y el trabajo. Estas propuestas de valor
difieren seglin la compafiia y se afirma que los empleadores pueden usar la inteligencia de
marca del empleador de crowsourcing en sus excelentes lugares de trabajo que atraen

excelentes colaboradores.



Vijayalakshmi y Uthayasuriyan (2016) el fin fue ver el impacto de la marca del
empleador en la atraccion y retencion de los empleados del banco. La investigacion de
naturaleza empirica y basada en el método de la encuesta, se obtuvo que no existe una
estrategia especifica sobre la marca del empleador (en los bancos del sector publico), por
lo tanto, el investigador menciona que los responsables politicos de los bancos tienen que
disefiar una estrategia para un mejor compromiso con el propoésito de la organizacion. Y
concluyen que no hay una diferencia significativa entre los atributos de la imagen del
empleador y los bancos publicos y privados.

Al Badawy, Fahmy y Magdy (2015) el objetivo de lo investigado fue ver la relacion
entre la marca del empleador de organizaciones de Egipto y la retencion y motivacion de
los empleados. El cuestionario se utiliz6 como medio de recopilacion de datos y se obtuvo
que existe una relacion insignificante pero positiva con la marca, la retenciéon y la
motivacion.

Aslam (2015) su proposito era analizar la relacion entre la marca del empleador y
el proposito potencial de modificar las redes sociales. Con el estudio cuantitativo, se obtuvo
que el atractivo que tiene el empleador juega un papel muy importante en atraer potenciales
colaboradores, también, la familiaridad, el efecto directo y las redes sociales que las
organizaciones tienen la intencion de aplicar.

Contreras (2015) su propésito era determinarle nivel del engagement laboral en los
colaboradores de un centro procesador de gas y aceite costa fuera. Con el método
observacional, transversal y descriptivo se obtuvo que un el nivel del engagement en
general fue alto (puntaje 5) 50,8% de los encuestados y el 23% con estado completo de
engagement, en la sub escala, la dedicacion tuvo un nivel de 5,32, el vigor 4,8 y absorcion
4,62. Asimismo, los que realizan actividades técnicas/operativas son los que tienen una
mejor calificacion de engagement en comparacion a los de linea de mando.

Costa y Corbacho (2015) se pretendié conocer como las mejores empresas
empleadoras de Espafia (segun ranking mercopersonas 2014) usan el LinkedIn como
herramienta de Employer branding. Usando la metodologia de analisis de contenido se
concluyé que las empresas hacen uso unidireccional de la herramienta en base a
actualizaciones de la web (corporativa) con aquellos temas de la actualidad en texto tanto
espafol como ingles pretendiendo canalizar el mensaje por medio de un solo perfil.

Fernandez, Gavilan, Avello y Blasco (2015) En este estudio, el fin fue desarrollar

y validar una escala multidimensional que medira el compromiso afectivo del empleado



hacia la marca del empleador en estudios separados (5 en total). Utilizando la investigacion
cualitativa para el primer estudio, se utilizo un analisis factorial exploratorio y
confirmatorio en el segundo y tercero, se us6 un panel de datos profesional para el cuarto
y el quinto se analiz6 utilizando un modelo de ecuaciones estructurales. Como resultado,
se obtuvo que se desarrollé un conjunto de 11 items para evaluar el compromiso con tres
factores. Ademas, los estudios evaluaron diferentes cosas que contribuyeron a un objetivo
coman.

Kaur, Sharma, Kaur y Sharma (2015) el fin era conocer el impacto en las redes
sociales al hacer esfuerzos de marca del empleador. Al aplicar los cuestionarios para
recopilarlo, se obtuvo que las empresas consideran que la red social es un medio de
atraccion e involucramiento de los actuales como futuros colaboradores, ademas, es
importante para ellos que el valor econémico de la aplicacion y las redes sociales sean
relevantes, y existe una relacion significativa entre la marca de empleadores y redes
sociales.

Employer Branding, segun Peoplematters (2014) el Employer Branding es el grupo
0 conjunto de iniciativas de las empresas, que influyen en la percepcion como lugares
excelentes o atractivos para trabajar por los posibles candidatos (tanto activos como
pasivos), accionistas, clientes, colaboradores y la sociedad. En concordancia con Randstad
(2019) el Employer Branding tiene en cuenta el ambiente de trabajo, valores y la cultura
de la empresa. Asimismo, mide lo atrayente de la compafiia como un buen lugar para
trabajar para potenciales candidatos y los actuales colaboradores. Asimismo, Férnandez,
Avelld, Gavilany Blasco (2014) EI Employer Branding es adecuada, diferente y vistacomo
una oportunidad de diferenciacién ante los competidores, transmitiendo los sistemas,
actitudes, cultura de la empresa y la relacion con el colaborador, con el fin de animarlo a
adoptar y compartir la productividad, los objetivos y la satisfaccion personal y profesional
de manera exitosa. De esta manera, creando factores de marca como su Unique Selling
Proposition para generar eficiencia, productividad, satisfaccion y retencion de los
empleados. Por consiguiente, Garcia, Garcia y Viejo (2017) el Employer Branding junta al
RRHH y Marketing de tal manera poder lograr un posicionamiento en el mercado laboral.
Por otro lado, haciendo mencidn a que es un proceso que la empresa va desarrollando la
marca o imagen tal como great place to work con el fin de atraer a potenciales candidatos

y fidelizar a los actuales, por lo tanto, se ha convertido el Employer Branding en un plan



de negocio de la compafiia para que se asegure su cumplimiento dado que es un proceso
critico.

Sustentando la variable, la Teoria de la equidad o Brand Equity, segin Blasco
(2017) menciona que aplicada al Employer Branding se basa a la informacion que cuenta
el colaborador actual y potencial con respecto a la marca, y su reaccion ante procesos
usados en el reclutamiento, seleccidn y retencién realizados por la empresa. Con respecto
a la equidad de marca relaciona a los mismos en caso que la organizacién no cumpliese
con lo prometido y evade sus responsabilidades, por lo que, conlleva a la insatisfaccién de
sus colaboradores potenciales como actuales. Asimismo, aquel esfuerzo que se realice
posteriormente para fortalecer el Employer Branding se le asociara con una imagen
negativa de la empresa como empleador, lo cual restara el valor al Employer Brand. Por
otro lado, Teoria del Encima y Ademas, segun Barrios (2011) argumentan que, el trabajo
denominado producto si no satisface a los clientes internos, no funciona, por lo que no esta
bien creado y se desarrolla estrategias de Employer Branding. Es muy probable que se
obtenga de los clientes internos la respuesta de: los de mi empresa encima se dedican a
estas historias, en lugar de X, Y o Z de lo que necesitamos. Por lo contrario, puede que el
producto denominado trabajo es satisfactorio y excelente para el cliente interno, en el
sentido mas amplio acarrea un trabajo bien concebido y realizado, por lo que, el Employer
Branding tendra sinergia tanto fuera como dentro de la empresa, y lo mas probable que el
colaborador responda: En la empresa, ademas tiene un programa de X, Y o Z donde
participamos e interactuamos y es solidaria con nosotros. En tal sentido, en similitud con
lo mencionado por Barrios es ideal un buen disefio del producto denominado trabajo y
contar con un colaborador satisfecho, enfocandose en lo esencial, pero de ahi entrar en
accion el branding, impulsando el compromiso con la marca: de esta manera sentir sus
colores adquiere sentido desatando la pasion, puesto que se esté viviendo la marca.

Engagement, segun Rodriguez, Larraechea y Costagliola (2015) es el estado
personal de entusiasmo y activacion, expresados mediante las actitudes y acciones que
realizan los individuos; asimismo, se ven impulsados y conlleva a que sobresalgan en las
responsabilidades y actividades que desarrollan. De la misma forma, Bakker (2011) el
Engagement en el centro laboral se define como aquel estado positivo y activo en relacion
al trabajo, caracterizado por la energia que es aquella disponible para la realizacion de una

actividad, la dedicacion el cual refiere a cuan involucrado se esta con el trabajo



experimentando orgullo entusiasmo e interés, y absorcion referente a la concentracion en
el trabajo y cuan absorto se esta cuando desempefia sus actividades.

En sustento a la variable la Teoria de demandas y recursos laborales DRL, el cual
Bakker y Demerouti (2013) mencionan que las caracteristicas laborales y entornos de
trabajo pueden ser divididos en dos categorias distintas: recursos laborales y demandas.
Por lo que, se puede aplicar la teoria a todos los entornos de profesiones y trabajo. Los
recursos laborales tanto como demandas referencian a aspectos psicologicos, fisicos,
organizacionales o sociales del trabajo, estos dos factores son procesos inpedendientes, que
se le conoce como la fase de deterioro emocional y la salud. Asi, mientras los recursos
generalmente son predictores relevantes de la variable motivacion, satisfaccion laboral y
engagement, las demandas laborales son aquellos predictores principales de las variables
problemas de salud psicosomaticos o agotamiento. Por otro lado, de acuerdo con lo
mencionado por el autor se indica que los colaboradores al contar con muchos recursos van
afrontar mejor las demandas laborales del dia a dia. Asimismo, los recursos con los que se
cuenta en el centro laboral cobran mayor relevancia e impacto en el Engagement cuando
la demanda es més elevada.

Problema general, ;Qué relacion existe entre el Employer Branding y Engagement
en Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho
2019? Problemas especificos, ¢ Cual es la relacion entre Employer Branding y Engagement
Fisico en la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan
de Lurigancho 2019? ;Cual es la relacion entre Employer Branding y Engagement
Emocional en la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San
Juan de Lurigancho 2019? ;Cual es la relacion entre Employer Branding y Engagement
Cognitivo en la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San
Juan de Lurigancho 2019?

Justificacion tedrica, segun Chavez (2015) menciona que el fin es poder fomentar
la reflexion e influir en una discusion de manera académica sobre un determinado tema,
teoria, conocimiento y entre otros. Por lo tanto, se ha recogido recomendaciones,
caracteristicas y definiciones de diversos autores. Justificacion préctica, Chavez (2015)
argumenta que es aquella que ayuda a darle solucién mediante ciertas estrategias al
problema de investigacion. Asimismo, dicha investigacion una vez concluida, esta puede
ser utilizada por las organizaciones para que de lo investigado recojan o tomen aspectos

relevantes e importantes del Employer Branding y el Engagement. Justificacion



metodoldgica, Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) indica que en este aspecto
contribuye a crear un el instrumento de recolectar los datos deseados, asimismo que ayuda
a ver relacion entre variables y ciertos criterios como la definicion de la poblacion, con la
metodologia aplicada en la indagacion se puede obtener datos que demuestren la magnitud
o nivel de relacion entre las dos variables siguiendo un esquema metodolégico de
recoleccion de los datos. Y justificacion social, Hernandez et al. (2014) en este aspecto
argumenta que es el impacto o la manera de cémo va a trascender la investigacion para la
sociedad. Y en lo social hacemos mencién a que todo cambio que se pueda generar en la
empresa va a repercutir en gran magnitud tanto al cliente externo como interno y sociedad
en general, por lo que, si la empresa muestra una mejor imagen como empleador podra
captar una mayor cantidad de postulantes que desearan laborar en la empresa, de la misma
manera contribuird a un mejor ambiente de trabajo y mejorando las relaciones laborales.
Hipotesis general, el Employer branding se relaciona significativamente con el
engagement en la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C.,
San Juan de Lurigancho 2019. Hipotesis especificas, el Employer branding se relaciona
significativamente con el engagement fisico en la empresa Sudamericana Vigilancia y
Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019. ElI Employer branding se
relaciona significativamente con el engagement emocional en la empresa Sudamericana
Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019. EI Employer
branding se relaciona significativamente con el engagement cognitivo en la empresa
Sudamericana Vigilanciay Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.
Obijetivo general, es determinar la relacion entre Employer branding y engagement
en la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de
Lurigancho 2019. Objetivos especificos, Determinar la relacion entre Employer branding
y engagement fisico en la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados
S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019. Determinar la relacion entre Employer branding y
engagement emocional en la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados
S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019. Determinar la relacion entre Employer branding y
engagement cognitivo en la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados
S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.
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II. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

Tipo de investigacion

Aplicada, puesto que en concordancia con lo mencionado con Chavez (2015)
buscamos usar aquellos conocimientos que obtenemos en una problematica,
por lo tanto, como investigador lo que interesa y concierne es la obtencion de
los resultado de manera rigurosa.

Disefio de investigacion

No experimental, en concordancia con Hernandez et al. (2014) el disefio
mencionado es aquel estudio que realizamos en distintas investigaciones pero
esto no se manipula, provoca o varia de manera intencional. Asimismo, solo
observamos lo que ocurre en su contexto natural sin la intervencion de ningdn
tipo. Con respecto al tipo de disefio se eligié el transeccional puesto que a
realizar el estudio solo se va a recoger aquellos datos importantes en un Unico
momento.

Enfoque

Cuantitativo, segun Hernandez et al. (2014) es para medirlos de manera
numérica y analizarlos estadisticamente, eso se llevard a cabo siempre en
cuando se haya recogido los datos para el analisis que se pretende realizar, con
el propdsito de la obtencién de patrones de comportamiento y de la misma
probar ciertas teorias. Se basa en un conjunto o grupo de procedimientos

rigurosos a seguir o en su defecto volver a definir alguna fase.

2.1.4. Nivel de investigacion

2.15.

Descriptivo-correlacional, porque busca la descripcion de dos conceptos 0
variables en un espacio temporal o tiempo especifico, en la cual se vera la
relacion existente en un grado mayor o menor de dos a mas variables objetos
de estudio. (Hernandez et al., 2014)

Método de investigacion

Y cuenta con un método de investigacion hipotético deductivo, dado que
Sanchez (2019) menciona que se basa en la generacién de hipotesis para poder
llevarla a una constrastacion de forma empirica y asimismo, llegar a una

conclusion particular.

11



2.2. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Employer branding, segin Hurtado (2018) menciona que es la imagen y
atributos que ofrece una empresa ante sus empleados actuales tanto como los futuros,
y la sociedad en general.

Las dimensiones son:

1. Conocimiento, es el resultado obtenido a través de un periodo de aprendizaje, el
cual se queda en el sistema cognitivo. Al estar en contacto con el entorno de la
vida personal como profesional, conociendo aspectos de un bien, objeto, persona,
etc. Los indicadores son: conocimiento interno y conocimiento externo.

2. Imagen, es el conjunto de pensamientos, expectativas, cualidades y sentimientos
que las personas tienen a una empresa en especifica, por lo que, la imagen es lo
significa para la sociedad. Con indicadores, tales como: humanidad, poder
profesional, modernidad y eficiencia.

3. Experiencia, es lo que deriva de la vivencia que se tiene en los diversos ambitos
de la vida profesional como personal, asimismo, de la observacion de una gran
diversidad de cosas y la participacion que se tenga en la sociedad. Por lo tanto, la
experiencia es un conocimiento acumulativo que influyen diversos factores. Sus

indicadores son: diversificacion y relacion.

Variable 2: Engagement, seglin Vila, Alvarez, y Castro (2015) argumentan que es la
magnitud que una empresa se enfoca y logra retener al colaborador en su conjunto,
tanto como sus: manos, cabeza y el corazon, lo cual hace que se cree una relacion a
largo plazo con la compafiia.

Las respectivas dimensiones son:

1) Engagement fisico. es el esfuerzo realizado en la ejecucion de las actividades y
funciones del cargo o puesto que se estd desempefiando, con indicadores tales
como: ahinco, deseo y magnitud.

2) Engagement emocional, es la implicacion de un gran fervor, pasion, optimismo
y orgullo que se tiene por el puesto de trabajo. Con 3 indicadores: Fervor e interés,
optimismo y orgullo.

3) Engagement cognitivo, es la implicacion de la concentracion, absorcién y
atencion en un nivel desempefio alto. Con indicadores como: concentracion alta

y absorcion y atencion.
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2.2.1. Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacion del Employer branding y Engagement
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala
- . 1
Conocimiento interno 5
Conocimiento 3
o Conocimiento externo 4
Z
[ El Employer Branding es medido con la . 5
Z . ) . . . Humanidad 6
< Hurtado (2018) menciona que es la herramienta conocida como cuestionario, 7
% imagen y atributos que ofrece una las cuales contaran de 16 items mediante la 8
o empresa ante sus empleados actuales escala de likert del total de 3 dimensiones: Imagen Poder profesional 9
';_J tanto como los futuros, y la sociedad en  Conocimiento, Imagen y Experiencia. Los P 10
5 . . ) |
9 general. cuales seran procesadas por el programa Modernidad 11 2
o SPPS 25. O zZ
s Eficiencia 12 =
w . e e, 13 @
Diversificacion 14 o)
Experiencia
Relacion 15
16
El Engagement es medido con la Engagement Ahinco L
— N : . : . e Deseo 2
b Vila, Alvarez, y Castro (2015) argumentan herramienta conocida como cuestionario, Fisico . ~
m . . . Magnitud de desempefio 3
S gue es la magnitud que una empresa se las cuales contaran 10 items mediante la Eervor e interés 4
L enfoca y logra retener al colaborador en su  escala de likert del total de 3 dimensiones: Engagement Optimismo 5
(52 conjunto, tanto como sus: manos, cabezay Engagement  Fisico, emocional Yy Emocional OE ullo 5
o el corazon, lo cual hace que se cree una cognitivo. Los cudles seran procesadas por g .
pd - < Concentracion alta 7
L relacion a largo plazo con la compaiiia. el programa SPPS 25. Engagement 8
Cognitivo Absorcidn y atencién 910

Fuente: Elaboracién propia
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Los 130 colaboradores de la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios
Especializados conforman la poblacion.
Con respecto a poblacion, Salazar y Del Castillo (2018) menciona que es el grupo o
el total que se desea dar una descripcion, las cuales tienen que tener caracteristicas
en particular que requieren el estudio.
De la misma manera, Salazar y Del Castillo (2018) argumentan que la muestra es un
grupo de elementos que fueron seleccionados para un determinado fin o propdsito.
Luego de haber realizado el muestreo aleatorio simple de la poblacion finita se
obtuvo como muestra a 97 colaboradores.
El método de muestreo aleatorio simple de tipo probabilistico, en concordancia con
Baena (2017) cada individuo de la muestra tiene la misma probabilidad que sea
escogido, por lo que se seleccionara de manera aleatoria a cada colaborador, por lo

tanto, se utilizé la siguiente formula.

Donde:
N = Poblacién N =130 Formula:
n = Tamafio de poblacion n=97 )
Z = Nivel de confianza Z=196 n= N XZZ X Pz X4
E = Error de estimacion E=0.05 (N =1)E* +(Z°xp xq)
p = Proporcion de éxito p=05
q=1-p q=05
130 x (1.96)?x (0.5) x (0.5)

" =130 — 1) x (0.05)2 +(1.96)2 x (0.5) x (0.5)

n= 97.32

n= 97 muestras

Unidad de analisis: Los colaboradores de la empresa SUVISER S.A.C.

Criterios de inclusion:

Los colaboradores a los cuales se toman como muestra tendran los siguientes
criterios:

1. Colaboradores (agentes) mayores de 18 afios.

2. Colaboradores que se encuentren en planilla.

3. Colaboradores con carnet de SUCAMEC vigentes a nombre del empleador.
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2.4.

Criterios de exclusién:

Los colaboradores que cuenten con las siguientes caracteristicas seran excluidos de

la muestra:

1.
2.

Colaboradores de ambos sexos cuyas edades menores de 18 afios.

Colaboradores externos de la empresa Sudamericana Vigilancia y Servicios
Especializados S.A.C.

Colaboradores que no cuentan con Carnet y Licencia no vigente.

Colaboradores que no cuenten con carnet de SUCAMEC.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1.Técnica

Encuesta, en concordancia con Abanto (2015) la define como un grupo,
conjunto o agrupacion de preguntas las cuales fueron realizadas de forma
escrita, dirigidas a un grupo de la poblacion para que den su opinién sobre un

determinado asunto.

2.4.2. Instrumento

Cuestionario, por lo argumentado por Hernandez et al. (2014) lo define como
el medio (instrumento) mas utilizado en diversas investigaciones para la
recoleccion de los datos que se requiere, el cual esta conformado por un grupo
de variables de una a mas que se desean medir.

Por lo tanto, la informacidn que se logré obtener fue por medio de la realizacion
del cuestionario la que fue evaluadas por expertos, del Employer Branding y el
Engagement, con el fin de aplicarlo en la empresa Sudamericana Vigilancia 'y
Servicios Especializados S.A.C. a los colaboradores contando con respuesta en

la escala de Likert.

2.4.3.Validez del instrumento

Variable Employer branding y engagement

En referencia a la validez, Hurtado (2015) argumenta que es la cualidad de ser
capaz de poder cuantificar de manera significativa y apropiada el rasgo de
medicion para el fin que ha sido disefiado.

Los instrumentos fueron sometidos a evaluacion por el método de juicio de
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expertos por ello se tuvo la colaboracion de 4 docentes de grado de doctor, por
lo que, a su criterio revisaron de forma minuciosa el instrumento y dieron su

aprobacion que si cumplia todos los items planteados.

Tabla 2

Datos de los jueces Expertos
N° EXPERTO RESULTADO
01 Dr. Cardenas Saavedra Abraham |Aplicable
02 Dr. Carranza Estela Teodoro Aplicable
03 Dr. Delgado Cespedes Carlos Alberto Aplicable
04 Dr Vasquez Espinoza Juan Manuel Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

2.4.4.Confiabilidad de los instrumentos

En concordancia con lo mencionado por Hernandez et al. (2014) en relacion a
la confiabilidad argumenta que es usar o aplicar un determinado instrumento
de forma repetitiva al mismo sujeto de estudio lo cual da como efecto los
mismos resultados. En similitud con lo mencionado se aprecia que aquel
instrumento es confiable siempre en cuando aquellos valores reflejan los
verdaderos atributos de lo que se esta investigando.

Por lo tanto, se determind la confiabilidad por medio del coeficiente del Alfa
de Cronbach y los datos que se vayan a obtener se analizaran en referencia a la

siguiente escala.

Tabla 3

Baremos de confiabilidad

-1a0 No es confiable
0a0.49 Baja confiabilidad
0.50a0.75 Moderada confiabilidad
0.76 a2 0.89 Fuerte confiabilidad
090a1l Alta confiabilidad
1 Perfecta confiabilidad

Fuente: Naupas, Mejia, Novoa y Villagomez (2013, p.217). Metodologia de la investigacion
cientifica y elaboracion de tesis.
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2.5.

2.6.

Para conocer la confiabilidad del instrumento de la variable Employer branding
y Engagement se aplicé una encuesta piloto a 20 colaboradores de una empresa
de vigilancia ubicada en Pueblo Libre que no es mi muestra, en consiguiente
se presenta un resumen de la prueba que se realiz6 en la mencionada empresa

y se verifica el nivel del Alfa de Cronbach.

Tabla 4
Resultado de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

926 26
Fuente: Realizado en SPSS 25

Interpretacion:

En la tabla 06 se observa que el Alfa de Cronbach es de 0,926 lo cual significa
que el instrumento tiene una alta confiabilidad, por lo que, es valido para la
recoleccion de aquellos datos y su aplicacion.

Procedimiento

El proceso de investigacion paso por distintas etapas: Primero, para la medicion de
las variables de estudio se ha elaborado cuestionarios para el fin que se busca, con la
respectiva validacion por expertos y consecuentemente realizando una prueba piloto
para conocer la confiabilidad. Segundo, con el representante de la empresa y el area
de operaciones se realizd las coordinaciones correspondientes para aplicar el
instrumento. Y tercero, luego de recoger los datos se pasaron al Excel para su

posterior evaluacion y analisis en SPSS, donde se realiz6 la prueba de hipotesis.

Método de analisis de datos

Aquellos datos obtenidos en la investigacion fueron transferidos en una tabla donde
se le estimo rangos a la escala de Likert es decir realizaremos la baremacion el cual
lo guardaremos para luego empezar el proceso de analisis. Por otro lado, también
podremos corroborar y demostrar la objetividad, validez y confiabilidad del

instrumento de investigacion.

Luego de haber realizado todo el procedimiento de preparacion se empezara a

realizar el analisis cuantitativo a través del programa estadistico IBM SPSS
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2.7.

Stastistics 25 y de la misma forma con el Excel perteneciente al paquete de Microsoft
Office Profesional Plus 2019. En ambos programas se realizara los cuadros y tablas

para demostrar los resultados obtenidos donde se obtendra el anélisis descriptivo.

Referente al analisis inferencial, luego de la obtencién de los resultados y comprobar
aquellas hipdétesis planteadas se llevé a cabo la prueba de normalidad y del estadistico
de Rho de Spearman, asimismo, en concordancia con Guillen (2013) argumenta que
la prueba estadistica mencionada anteriormente nos permite poder medir la
asociacion o en tal caso la correlacion de més de dos variables o solo dos también
siempre en cuando las escalas que se han realizado sea en una escala ordinal, puesto

que esta en una clasificacién de rangos.

Aspectos éticos

La finalidad es proteger la informacion de los colaboradores por cuestiones éticas y
confidencial no se hace mencion de los colaboradores (muestra) que nos ayudaron
en la presente investigacion. Por lo que, fue de gran relevancia hacer un
consentimiento informado a cada colaborador que respondid el cuestionario, en las
cuales dan su aprobacion y tienen conocimiento sobre la presente investigacion, en
referencia a los objetivos y el fin de datos. De la misma manera, se les informo como
se van a difundirse los resultados luego de la evaluacién y aquellos criterios que

deben conocer si desean participar o no, y ponerlo explicitamente su participacion.

Asimismo, al momento de la recoleccion de datos no se va a influir en ninguno de
los participantes del proceso de estudio para que marquen una alternativa que

nosotros deseemos.

Por otro lado, no se realizara la manipulacion o dicho en otras palabras tergiversar
los datos y resultados que podamos obtener a favor o en contra de la presente

empresa.
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III. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 5
Employer branding
Frecuencia Porcentaje

Vélido Muy bajo 0 0.0%
Bajo 1 1.0%
Medio 15 15.5%
Alto 76 78.4%
Muy alto 5 5.2%
Total 97 100%

Fuente: Realizado en SPSS 25

Interpretacion

En latabla 5 se aprecia que del total de la muestra el 78.4% indican que el nivel del Employer

branding es alto, el 15.5% medio, el 5.2% muy alto y solo el 1% representa un nivel bajo.

Tabla 6
Engagement
Frecuencia Porcentaje

Valido Muy bajo 0 0.0%
Bajo 3 3.1%
Medio 30 30.9%
Alto 58 59.8%
Muy alto 6 6.2%
Total 97 100%

Fuente: Realizado en SPSS 2015

Interpretacion

De la tabla 6 se observa que del total de encuestados el 59.8% representan el Engagement a

un nivel alto, el 30.9% medio, mientras que el 6.2% muy alto y el 3.1% un nivel bajo.

Anadlisis inferencial

Tabla 7
Prueba de normalidad - Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Employer branding 436 97 ,000
Engagement 347 97 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Realizado en SPSS 25
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Sig. (p-valor) > 0.05 se acepta Ho = Distribucion normal
Sig. (p-valor) < 0.05 se acepta H1 = No hay distribucion normal

Interpretacion: Se rechaza la Ho, dado que el p-valor es menor a 0.05, el cual argumenta que
no hay distribucion normal, por lo tanto, se aplica el Rho de Spearman para la constatacion
de hipotesis.

Para la prueba de hipdtesis general y las especificas se tuvo en cuenta las siguientes

consideraciones:

Nivel de confianza: 95%

Margen de error: 5% (0.05)

Regla de decision: p > a = acepta Ho / p < a = rechaza Ho
Hipdtesis General

Ho: El Employer branding no tiene relacion significa con el Engagement en Sudamericana

Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.

H1: El Employer branding tiene relacién significa con el Engagement en Sudamericana

Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.

Tabla 8

Correlacion de Employer branding y Engagement
Employer branding  Engagement

Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 365"
Spearman Employer _ _
N 97 97
Coeficiente de correlacion 365" 1,000
Engagement  gjg. (bilateral) ,000
N 97 97

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

Fuente: Elaborado en SPSS 25
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Decision estadistica:
La correlacion entre las dos variables analizadas es positiva media dado que el coeficiente
de correlacion es 0,365. Asimismo, el nivel de sig. = 0,000 es menor al p valor, por lo que

se rechaza la Ho y se acepta H1.
Hipotesis especifica 1

Ho: ElI Employer branding no tiene relacion significa con el Engagement fisico en

Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.

H1: EI Employer branding tiene relacion significa con el Engagement fisico en

Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.

Tabla 9

Correlacion de Employer Branding y Engagement fisico
Employer branding Engagement Fisico

Rhode  Employer Coeficiente de 1,000 317
Spearman branding  correlacién

Sig. (bilateral) - ,002

N 97 97

Engagement Coeficiente de 317 1,000
Fisico correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 97 97

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaborado en SPSS 25

Decision estadistica:
El Employer branding tiene una correlacion positiva medoa con el Engagement fisico, puesto
que el coeficiente de correlacién es 0,317. De la misma manera, el nivel de sig. = 0,002 es

mayor que el p valor, por lo tanto, se acepta la H1 rechazando la Ho.
Hipotesis especifica 2

Ho: ElI Employer branding no tiene relacion significa con el Engagement emocional en

Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.

H1: ElI Employer branding tiene relacién significa con el Engagement emocional en

Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.
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Tabla 10
Correlacion de Employer branding y Engagement emocional

Employer Engagement
branding Emocional
Rho de Employer Coeficiente de correlacion 1,000 ,218*
Spearman  branding  “gjg " (pjjateral) . 032
N 97 97
Engagement Coeficiente de correlacion ,218* 1,000
Emocional
Sig. (bilateral) ,032 :
N 97 97

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaborado en SPSS 25

Decision estadistica:
La correlacion entre Employer branding y Engagement emocional es positiva media por el
hecho de que el coeficiente de correlacion es 0,218. Asimismo, el nivel de sig. = 0,032 es

menor que el p valor, aceptando la H1 y rechazando Ho.

Hipdtesis especifica 3
Ho: ElI Employer branding tiene relacién significa con el Engagement cognitivo en

Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.

H1: ElI Employer branding tiene relacién significa con el Engagement cognitivo en
Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019.
Tabla 11

Correlacion de Employer branding y Engagement cognitivo
Employer branding Engagement Cognitivo

Rho de Employer Coeficiente de 1,000 242"
Spearma branding correlacion

n Sig. (bilateral) : ,017

N 97 97

Engagement Coeficiente de 242" 1,000
Cognitivo correlacion

Sig. (bilateral) ,017 .

N 97 97

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaborado en SPSS 25

Decision estadistica:
Hay una correlacion positiva media entre el Employer branding y Engagement cognitivo,
dado que el coeficiente de correlacion es 0,242. De la misma manera, el nivel de sig. = 0,017

es mayor que el p valor, por lo tanto, se acepta Ho y se rechaza la H1.
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IV. DISCUSION

4.1.

4.2.

Employer branding

Se obtuvo que el nivel del Employer branding es alto en SUVISER S.A.C., con un

porcentaje representativo de 78.4%.

Contrastando con Aslam (2015) la investigacidn que realizo arroja que el atractivo
con el que cuenta el empleador tiene un rol muy relevante a la hora de atraer a

potenciales colaboradores y el fin importante de las redes sociales.

Con respecto a lo indagado por Mahesh y Suresh (2019) encontraron que para exista
un buen Employer branding debe de haber su propia cultura y objetivos para un
mejor reclutamiento. Dado que en contraste con lo obtenido la empresa SUVISER
S.A.C., cuenta con caracteristicas similares a lo mencionado en la exploracion de

Mahesh y Suresh.

De la misma manera, Germano y Braga (2016) obtuvieron que las generaciones a
las que estudiaron tienen ciertas especificaciones al elegir una organizacién con
respecto a ciertos atributos. Por lo tanto, los atributos de la empresa en estudio
(SUVISER S.A.C.) algunas son mas relevantes que otras, ocasionando la atraccion
de potenciales colaboradores.

Engagement

Los resultados indican que el nivel del Engagement es alto con 59.8%, por lo que,
los colaboradores estdn comprometidos con la empresa y las diferentes actividades

de manera considerable.

Los resultados también tienen relacién con lo encontrado por Contreras (2015)
donde obtuvo que el engagement a nivel general es alto, resaltando el vigor,

absorcion y dedicacion.

Marsollier (2019) obtuvo en su exploracion que el 25,8% de los colaboradores
cuentan con un elevado cinismo y cansancio emocional, mientras que si tienen una
eficacia profesional y engagement. Este resultado lo podemos contrastar con el

nivel de engagement alto de acuerdo a lo obtenido en la indagacion.
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4.3.

Lozano y Reyes (2017) en su investigacion encontraron que los docentes evallan
las capacidades con las que cuentan, su medio o espacio para el logro de las metas
siendo autoeficaces y ellos estan engaged como docentes dado que tienen
interacciones con sus estudiantes lo que les ayuda a que siempre estén en contante
actualizacion de los distintos temas y a investigar. Contrastando con el resultado de
la investigacion podemos mencionar que los colaboradores de SUVISER S.A.C.,

también estan engaged con los diferentes aspectos que les brinda la empresa.
Obijetivo general y objetivos especificos

En referencia al objetivo general se obtuvo como resultado general, lo siguiente: el
coeficiente de correlacion 0,365 es positivo medio, por lo que, el employer branding
tiene influencia sobre el engagement y de manera viceversa. con respecto a los
objetivos especificos, se encontrd que el employer branding tiene una correlacion
positiva media de 0,317 con el engagement fisico, por lo que, si hay influencia entre
lo evaluado. asimismo, se muestra una correlacion de 0,218 entre la variable 1 y la
dimensiéon 2, por lo que, existe una relacién del employer branding con el
engagement emocional y se indica que hay una correlacion positiva media de 0,242
entre el employer branding y el engagement cognitivo, por lo que, si hay influencia

entre en si.

Las teorias planteadas tienen coherencia con los resultados hallados en la
evaluacién: Con respecto a la teoria del Brand equity, Blasco (2017) considera que
si es aplicado al Employer branding, donde la empresa cumpliese con sus
responsabilidades y con lo que prometieron lograrian una influencia en el
compromiso Yy satisfaccion de los colaboradores potenciales como actuales, de la

misma manera tiene relacion con la teoria del encima y ademas de Barrios.

Asimismo, Bakker y Demerouti (2013) indican que la teoria de demandas y
recursos laborales DRL, son respecto a la disponibilidad de recursos para un mejor
desarrollo de las demandas y de la misma manera de forma viceversa generando un

mayor impacto en el Engagement.

Con respecto a los resultados tienen similitud con los articulos cientificos, a

continuacion:
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Bussin y Mouton (2019) llegan al resultado que la marca del empleador contribuye
como una estrategia de gestion de retencion, atraccion y reduccion de costos, por lo
tanto, esta variable influye en gran medida en distintos factores. En la exploracion
de Tripathi (2018) los resultados indican que el Employer branding es la mejor

forma de retener al talento considerando la cultura y objetivos de la compaiiia.

De la misma manera Ibrahim, Hashim y Rahman (2018) obtuvieron una relacion
significativa de la marca del empleador con el crecimiento profesional, actividades
de reclutamiento y retencion del personal en los sectores de educacion, ciencia,

tecnologia y medicina.

Por otro lado, Khoshnevis y Gholipour (2017) encontraron en su investigacion que
hay una positiva y significativa relacion entre la marca del empleador con la

compensacion, reputacion, autoridad, ambiente laboral y la retencion de empleados.

En referencia a Al Badawy, Fahmy y Magdy (2015) en su exploracion mencionan
que existe una relacion positiva pero insignificante con respecto a la marca, la

motivacion y retencion de los colaboradores.
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V. CONCLUSIONES

Luego de la presentacion de los resultados, a continuacion, se hace mencion de las

conclusiones:

5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

Existe relacion significativa entre el employer branding y el engagement dado que el
nivel de significancia fue de 0,000 siendo menor gue el p valor, asimismo, la relacion
es positiva media entre ambas variables. es decir, en medida que el employer
branding aumente el engagement de igual manera en ciertas proporciones o

magnitudes.

El employer branding y el engagement fisico tienen relacién de manera significativa
entre si, dado que ahi un nivel de significancia de 0,002. Por lo que, la variable 1 va
a causar un impacto positivo sobre el compromiso fisico que pueda desarrollar el

colaborador en su dia a dia.

Con respecto al Employer branding y Engagement emocional se puede aseverar que
existe relacion significativa entre estas, dado que el nivel de significancia es de 0,032

siendo menor al p valor.

Por otro lado, afirmamos que hay una relacion significativa con respecto al employer
branding y el engagement cognitivo, puesto que el nivel de significancia fue de 0,017

influyendo de manera positiva en la tercera dimension.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere que la empresa donde se realizo la indagacion mejore ciertas estrategias
sobre su marca como empleador, con un enfoque al talento y las redes sociales, dado
gue es el mejor medio para la realizacién de distintas ideas, mejorando las

recompensas por el desempefio.

2. Recomendaria que se siga realizando mas investigaciones sobre el employer
branding dado que es un aspecto muy importante para retener, atraer y capturar al
mejor talento, sobre todo el efecto que pueda causar en el engagement y los criterios

o factores son relevantes y determinante en la empresa.

3. Recomiendo que progresivamente se realice investigaciones con mayor profundidad
sobre el engagement emocional, donde se describa aspectos relevantes sobre el tema

y el impacto que esta pueda causar.

4. Se ha de recomendar a que se motive a todo el personal por medio de programas,
donde se tenga todo lo necesario y se sientan comodos cuando se esta desarrollando

las actividades.
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Anexo A: Matriz de Consistencia

ANEXOS

\

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables |Dimensiones| Indicadores |Items| Metodologia
General: General: General: Conocimiento| 1
¢Cuél es la relacién entre Employer | Determinar  la  relacién  entre | EI Employer Branding se relaciona Conocimient interno 2
Branding y Engagement en la | Employer Branding y Engagement | significativamente con el Conocimiento| 3
empresa Sudamericana Vigilanciay | en la empresa Sudamericana | Engagement en la  empresa externo 4
Servicios Especializados S.A.C., | Vigilancia y Servicios | Sudamericana Vigilancia y 5 Tipo de
San Juan de Lurigancho 2019? Especializados S.A.C., San Juan de | Servicios Especializados S.A.C., Humanidad 6 investigacion:
Especificos: Lurigancho 2019. San Juan de Lurigancho 2019. 7 Aplicada
1. ¢(Cuél es la relacion entre | Especificos: Especificos: Employer q 8
Employer Branding y Engagement | 1.  Determinar relacion entre | 1. EI Employer Branding se | branding Imagen Poder 9 | Disefio de
Fisico en la empresa Sudamericana | Employer Branding y Engagement | relaciona significativamente con el profesional | |4 investigacion:
Vigilancia y Servicios | Fisico en la empresa Sudamericana | Engagement Fisico en la empresa Modernidad | 11 NO '
Especializados S.A.C., San Juan de | Vigilancia y Servicios | Sudamericana Vigilancia y Eficiencia 12 | experimental
Lurigancho 2019? Especializados S.A.C., San Juan de | Servicios Especializados S.A.C., o e o |13 |(transeccional)
2. ¢Cudl es la relacion entre | Lurigancho 2019. San Juan de Lurigancho 2019. ~ |Diversificacion o,
Employer Branding y Engagement | 2. Determinar la relacion entre | 2. ElI Employer Branding se Experiencia B 15 Enfoque:
Emocional en la  empresa | Employer Branding y Engagement | relaciona significativamente con el Relacion 16 | Cuantitativo
Sudamericana Vigilancia y | Emocional  en la  empresa | Engagement Emocional en la Ahinco 1
Servicios Especializados S.A.C., | Sudamericana Vigilancia y | empresa Sudamericana Vigilancia y Deseo 2 Nivel de
San Juan de Lurigancho 2019? Servicios Especializados S.A.C.; | Servicios Especializados S.A.C.; Enggg.ement Magnitud de investigacion:
3. ¢Cual es la relacién entre | San Juan de Lurigancho 2019. San Juan de Lurigancho 2019. fisico desempefioen| 3 | Descriptivo N
Employer Branding y Engagement | 3. Determinar la relacion entre | 3. ElI Employer Branding se la labor correlacional
Cognitivo  en la empresa | Employer Branding y Engagement | relaciona significativamente con el Fervor e interés 4
Sudamericana Vigilancia y | Cognitivo  en la  empresa | Engagement Cognitivo en la Encagement — Método de
Servicios Especializados S.A.C., | Sudamericana Vigilancia y | empresa Sudamericana Vigilancia y |Engagement gage | Optimismo 5 investigacion:
San Juan de Lurigancho 2019? Servicios Especializados S.A.C., | Servicios Especializados S.A.C., emociona o ot
i ; rgullo 6 Hipotético
San Juan de Lurigancho 20109. San Juan de Lurigancho 2019. c — deductivo
oncentracion 7
alta
Engagement 8
cognitivo | Absorciény 9
atencion 10
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Anexo B: Instrumento para la recoleccion de datos

SEXO: (M) (F)

CUESTIONARIO EMPLOYER BRANDING Y ENGAGEMENT

DATOS INFORMATIVOS:
EDAD: (18— 26) (27 —34) (35-42) (43 -49) (50 —57) (58 a mas )

INSTRUCCIONES: La informacidn que se nos brindara sera de uso investigativo, por lo que, debe responder de manera veraz y objetiva.
- Marque todas las preguntas con un ASPA. - Marque solo uno de los cuadros de la escala valorativa.

1. TOTALMENTE DE ACUERDO 2. EN DESACUERDO | 3. INDECISO | 4. DE ACUERDO 5. TOTALMENTE DE ACUERDO

EMPLOYER BRANDING
DIMENSION 1: CONOCIMIENTO

Escala de Valoracion

Indicador 1: Conocimiento Interno 1 23] 4 5
1 | El nivel de conocimiento que poseo con respecto a la politica de vacaciones es alto.
2 | Conozco a detalle el horario de trabajo y el sueldo que voy a recibir por el desempefio de mis actividades.
Indicador 2: Conocimiento Externo TD |[ED| | |[DA | TD
3 | Conozco las fortalezas de los principales competidores de la empresa.
4 | Conozco los departamentos donde SUVISER S.A.C., estd desempefiando sus actividades.
DIMENSION 2: IMAGEN Escala de Valoracién
Indicador 1: Humanidad TD |[ED| | |[DA|TD
5 | Laempresa SUVISER S.A.C., se preocupa por las necesidades de sus colaboradores.
6 | SUVISER S.A.C. es una organizacion donde se concilia vida laboral y personal.
7 | Laremuneracion que percibo en la empresa es justa y a la vez me transmite libertad.
Indicador 2: Poder profesional TD |[ED| | | DA | TD
8 | Laborar en SUVISER S.A.C. es una oportunidad Unica y es un orgullo pertenecer a esta empresa.
9 | SUVISER S.A.C. cuenta con buena reputacion de Employer Branding (Marca Empleadora).
10 | Los valores con los que cuenta SUVISER S.A.C. coinciden con los mios.
Indicador 3: Modernidad TD |[ED| | |[DA | TD
11 | SUVISER S.A.C. es una empresa joven, dindmica y moderna.
Indicador 4: Eficiencia TD [ED| | | DA | TD
12 | SUVISER S.A.C. es lider en el sector de vigilancia y seguridad.

DIMENSION 3: EXPERIENCIA

Escala de Valoracion

Indicador 1: Diversificacion

TD|ED| | | DA | TD
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13 La experiencia de trabajar para SUVISER S.A.C. es variado, gratificante, divertido y con un lugar de trabajo
agradable.
14 En Ia' empresa SUVISER S.A.C. realizo mis actividades afrontando retos y recibiendo beneficios sociales
atractivos.
Indicador 2: Relacion TD [ED| | |[DA | TD
15 | Lacomunicacion y trato que se mantiene con los directivos y demas colaboradores es fluida, cercana y respetuosa.
16 | En el ambiente laboral se refle'|a el comiaﬁerismo i se ailican criterios de '|usticia.
DIMENSION 1: ENGAGEMENT FISICO Escala de Valoracion
Indicador 1: Ahinco TD |[ED| | |[DA | TD
1 | Realizo mis actividades de mi puesto o cargo con mucho empefio.
Indicador 2: Deseo TD |[ED| | |[DA | TD
2 | Cuando termino mis labores tengo el impetu y el deseo de seguir realizando mi trabajo.
Indicador 3: Magnitud de desempefio en la labor TD |[ED| | |[DA | TD
3 | Me siento lleno de energia cuando estoy en el trabajo desempefiando mis labores.
DIMENSION 2: ENGAGEMENT EMOCIONAL Escala de Valoracion
Indicador 1: Fervor e interés TD |[ED| | |[DA | TD
4 | Me siento entusiasmado por aprender cosas nuevas de mi puesto o cargo.
Indicador 2: Optimismo TD |[ED| | |[DA | TD
5 | Realizo mis actividades animado a conseguir mis metas trazadas antes del tiempo previsto.
Indicador 3: Orgullo TD ([ED| | | DA | TD
6 | Me siento orgullo por estar laborando en SUVISER S.A.C. y por desempefiar el cargo o puesto actual.
DIMENSION 3: ENGAGEMENT COGNITIVO Escala de Valoracion
Indicador 1: Concentracion Alta TD |[ED| | |DA | TD
7 Me concentro en cada actividad para poder realizarlo de la mejor manera posible.
Indicador 2: Absorcién y Atencion TD |[ED| | |[DA | TD
8 | Mientras estoy trabajando me olvido de los sucesos de mi alrededor.
9 | Transcurre el tiempo de manera rapida sin darme cuenta cuando estoy desarrollando las actividades de mi trabajo.
10 | Me siento contento y feliz cuando estoy inmerso en las funciones de mi trabajo.

36


biblioteca16
Texto tecleado
36


|Anexo C: Validacion de los expertos

-~

% e

ON DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE
n Sudamericana Vigilancia y Servicios &pecndlalu SA.GVSU

&avedrd Abcahom

~ ASPECTO POR EVALUAR
ITEM /PREGUNTA ESCALA

| l

|

=

El nivel de conocimiento que poseo con respecto a la
politica de vacaciones ¢s alto.

(Conozco a detalle el horario de trabajo y el sueldo que
voy a recibir por el desempeiio de mis actividades.
Conozco las fortalezas de los  principales
competidores de la empresa.

Conozco los departamentos donde SUVISER SAC,,
esta desempeiiando sus actividades.

La empresa SUVISER S.A.C., se preocupa por las
necesidades de sus colaboradores. 1. TOTALMENTE

3 SUVISER SAC. es una organizacion donde se | EN
) HUMANIDAD DESACUERDO

- ." concilia vida laboral y personal.
La remuneracion que percibo en la empresa ¢s justa y 2. EN
la vez me transmile tranquilidad. DESACUERDO
3. INDECISO

b l‘l.:bonr en SUVISER S.A.C. es una oportunidad |

22 4. DE ACUERDO
ca y es un orgull enecer a esta ¢ i
it ool oiandolu ies s. TOTALMENTE

a2 K PODER SUVISER S.A.C. cuenta con buena reputacion de
| PROFESIONAL  |[Employer Branding (Marca Empleadora). PEACERDG

inciden con los mios.
o5 SUVISER S.A.C. es una empresa joven, dinamica y
A Ulllm los recursos brindados por SUVISER S.A.C,
S ~ |sin generar desperdicios. -
. La experiencia de trabajar para SUVISER S.A.C. es SR ok
M gratificante, divertido y con un lugar de |

Es valores con los que cuenta SUVISER S.A.C.

R RS R RN B R \En
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n y trato que se manticne con los
vos y demis colaboradores es fluida, cercana y

¢l ambiente laboral se refleja el compaiierismo y
se aplican criterios de justicia.

e

|
|

Realizo mis actividades de mi puesto o cargo con
empeiio.

uando termino mis labores tengo el impetu y el

de seguir realizando mi trabajo.

Me siento entusiasmado por aprender cosas nuevas de I. TOTALMENTE
mi puesto o cargo. EN
Realizo mis actividades amimado a conseguir mis DESACUERES
! Imetas trazadas antes del tiempo previsto. 2. lF;:S
T Siento orgullo por estar laborando en SUVISER ACUERDS
S.A.C. y por desempeniar el cargo o puesto actual Ao RS
= ~___4. DE ACUERDO
Me concentro en cada actividad para poder realizario 5. TOTALMENTE
de la mejor manera posible. DE ACUERDO
Mientras estoy trabajando me olvido de los sucesos
Ide mi entomo.
ranscurre ¢l tiempo de manera rapida sin darme
cuando estoy desarrollando las actividades de
mi trabajo.
Me siento contento y feliz cuando estoy inmerso en
las funciones de mi trabajo.

Ll‘oeh: S2 1 44 1 1[4

] " ES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la i

"

d

p
oL
7 b i
o
s 1
/
/ I
/ [ an
Z2E
7
Vi
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Ao e l ‘ DE’ o P
-ment en Sudamericana Vigilanciay s«v‘mﬂspuldl’ \C..S

Jﬁﬁ.l!ir

Utilizo los recursos brindados por SUVISER S.A.C,,

|sin generar desperdicios.

w2 E SZE 14 ZeoHoND . -
___ASPECTO POR EVALUAR .
ITEM /PREGUNTA ESCALA S
El nivel de conocimiento que poseo con respecto a la
politica de vacaciones es alto. e |
Conozco a detalle ¢l horario de wabajo y el sueldo que / e
| voy a recibir por el desempeiio de mis actividades.
Sl Conozco  las  fortalezas e los  principales [T
:'“ - CONOCIMIENTO  {competidores de la empresa. / i
A EXTERNO Conozeo los departamentos donde SUVISER S.AC., / i
s estd desempenando sus actividades, =
- La empresa SUVISER S.A.C, se preocupi p(; lns / TN
necesidades de sus colaboradores. TOTALMENTE g\
SUVISER S.A.C. es una organizacion donde se | EN
HUMANIDAD concilia vida laboral y personal DESACUERDO / 4
L La remuneracion que pcrfc{I;) cn la empresa es justa y 2. EN i
¥ i la vez me transmite tranquilidad DESACUERDO / y ;d[
: Laborar en SUVISER S.A.C. ¢s una oportunidad 3. INDECISO / A i
. Unica y es un orgullo pertenecer a esta empresa. 4. DE ACUERDO ', a
. PODER SUVISER S.A.C. cuenta con buena reputacion de > ;2?;3:;’3: / ‘ K
) PROFESIONAL  |Employer Branding (Marca Empleadora). o
g | Los valores con los que cuenta SUVISER S.A.C. / By
R coinciden con los mios. e
MODERNIDAD SUVISER S.A.C. es una empresa joven, dindmica y / 2
= moderna. .

La experiencia de trabajar para SUVISER S.A.C. es
variado, gratificante, divertido y con un lugar de

trabajo agradable.

=N
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vidades tando retos y recibiendo beneficios

Isociales atractivos.

npresn SUVISER SAC reahzo mis |

nunicacion y (rato que se mantiene con los
vos y demis caolaboradores es fluida, cercana y
respetunsa.

En el ambiente laboral se refleja el comparierismo y
se aplican eriterios de justicin

AHINCO Realizo mis actvidades de mi puesto o cargo con
imucho empeno.
DESEO Cuando lerml'uo m.ns Inhore§ leug.u el impew y ¢l
deseo de seguir realizando mi trabajo.
_ MAGNITUD DE  [Me sienta lleno de energin cuando estoy én <l trabajo
DESEMPENO EN LA [desempenando nus labores.
LABOR
FERVOR E INTERES Mg siento entusiasmado por aprender cosas nuevis de
M PUEsIo 0 Cargo.
OPTIMISMO Realizo mis aclmdadcs'ummudu a‘ conscuur mis
melas trazadas antes del nempo previsto.
i B! Tub SUVISE
ORGULLO Siento orgullo por estar laborando en ISER
S.A.C.y por desempedar ¢l cargo o puesto actual,
CONCENTRACION |Me concentro en cada actividad para poder reahizarlo
ALTA de la mejor manera posible.
Mientras estoy trabajando me olvido de los sucesos
de mi entormo.
! Transcurre el tiempo de maners rapida sin danme
ABSORCION Y cuenta cuando cslo;J desarrollando Iug auli:::!nd:s de
ATENCION

mi trabajo.

Me sienta contento v feliz cuando estoy mmerso en
las funciones de mi trabajo.

=]

. TOTALMENTE

EN
DESACUERDO
EN
DESACUERDO

. INDECISO
. DE ACUERDO
- TOTALMENTE

DE ACUERDO

Fuhn:_/zl_oefl_/?
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DACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATO

t en Sudamericana Vigilancia y Servicios Especializa IS.A.C.,sm —

lar Erich Jerciber
Jelqado Cespedes  (aclos Alberte

ASPECTO POR EVALUAR

ITEM/PREGUNTA

El nivel de conocimiento que poseo con respecto a la
politica de vacaciones es alto.

Conozco a detalle el horario de trabajo y ¢l sucldo que
voy a recibir por el desempeifio de mis actividades.

Conozco las fortalezas de los  principales
competidores de la empresa.

Conozco los departamentos donde SUVISER S.A.C.,
esta desempeiiando sus actividades.

HUMANIDAD

La empresa SUVISER S.A.C., se preocupa por las
necesidades de sus colaboradores

SUVISER S.A.C. es una organizacion donde se
concilia vida laboral y personal.

L.a remuneracion que percibo en la empresa es justa y
a la vez me transmite tranquilidad.

PODER
PROFESIONAL

Laborar en SUVISER S.A.C. es una oportunidad
unica y es un orgullo pertenecer a esta empresa.

SUVISER S.A.C. cuenta con buena reputacion de
|[Employer Branding (Marca Empleadora).

Los valores con los que cuenta SUVISER S A.C.
inciden con los mios.

~ MODERNIDAD

SUVISER S.A.C. es una empresa joven, dindmica y
moderna.

Utilizo los recursos brindados por SUVISER S.A.C,,
sin generar desperdicios.

|La experiencia de trabajar para SUVISER S.A.C. es

ACION |variado, gratificante, divertido y con un lugar de

. TOTALMENTE

EN
DESACUERDO

2. EN

DESACUERDO

3. INDECISO
4. DE ACUERDO
5. TOTALMENTE

DE ACUERDO
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3 . tiene "S5
0 ¢ aﬂit.euu-y P A
Iﬁunlsetdejldmy d §
n criterios de justicia. | e
“‘ 2 ,nmdemplmoapm e
o termino mis labores tengo el impetu y el /‘
,7' co de seguir realizando mi trabajo. b
! siento lleno de energia cuando estoy en ¢l trabajo i
EN NLA mis labores. A
i )
< siento entusiasmado por aprender cosas nuevas de |1+ 1O TALMENTE =
puesto o cargo. EN y 3
Realizo mis actividades animado a conseguir mis PESACHERIN / e
trazadas antes del tiempo previsto. 2. s:SA -
orgullo por estar laborando en SUVISER 3. INDECC;(E)RDO / -
¥ por desempeiar ¢l cargo o puesto actual. 4 DE ACUERDO
concentro en cada actividad para poder realizarlo 5. TOTALMENTE /
R i ot DE ACUERDO .
7

¥ ila.

estoy trabajando me olvido de los sucesos
mi entomo.

[ra el tiempo de manera rapida sin darme
cuenta cuando estoy desarrollando las actividades de

;1

immyﬁﬁza-ndowy'mm

e

-

i
&
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N DEL . i, I &
mwymm '_"T;_"

:SM Maave|

ASPECTO POR EVALUAR

ITEM /PREGUNTA

7 3 nivel de conocimiento que poseo con respecto a la
itica de vacaciones cs alto.

~ INTERNO ‘onozco a detalle el horario de trabajo y ¢l sueldo que
a recibir por el desempeio de mis actividades

las fortalezas de  los  principales
Q CONOCIMIENTO petidores de la empresa
‘ EXTERNO zeo los departamentos donde SUVISER S.A tﬁ
I desempefando sus activ idades
I La empresa SUVISER SAC . se pnmump«ﬁ?
U necesidades de sus colaboradores

.' ! HUMANIDAD SUVISER SAC o una OF GANI 720100 donde \cr

concilia vida laboral y personal

La remuneracion que percibo en la empresa es ,..u.‘ ¥
a la vez me transmite u.mqmlul.\.l

“u

Lo anica y es un orgullo pertenccer a esta empresa

p PODER SUVISER S.A.C. cuenta con buena rcmlnsnu\;l—clc<<
~ PROFESIONAL  |Employer Branding (Marca Empleadora).

r ! l‘l:s valores con los que cuenta SUVISER SAC.
inciden con los mios.

g UVISER S.A.C. s una empresa joven, dindmica y
T Utilizo los recursos brindados por SUVISER S.A.C.,
' llln generar desperdicios.

La experiencia de trabajar para SUVISER SA.C. es
gratificante, divertido y con un lugar de

-~

agradable.

TOTALMENTE
EN
DESACUERDO
EN
DESACUERDO

Laborar en SUVISER SAC. e una npunumdnd 13- INDECISO
4. DE ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

\\\\\§“m

AR ANANANANA

ad
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" In_empresa SUVISER SAC. realizo mis
idades afrontando retos y recibiendo beneficios

“comunicacion y (rato que se mantiene con los
tivos y demas colaboradores es fluida, cercana y

En el ambiente laboral se refleja ¢l compailerismo y
aplican criterios de justicia.

Realizo mis actividades de mi puesto o cargo con
mucho empeiio.

uando termino mis labores tengo el impetu y el
de seguir realizando mi trabajo.

Me siento lleno de energia cuando estoy en ¢l trabajo
desempeiando mis labores

. Me siento entusiasmado por aprender cosas nuevas de |
VOR E INTERES | it

mi puesto o cargo.
Realizo mis actividades ammado a conseguir mis

OPTIMISMO : :
metas trazadas antes del tiempo previsto
ORGULLO Siento orgullo por estar laborando en SUVISER
S.A.C. y por desempeiiar el cargo o puesto actunl

CONCENTRACION [Me concentro en cada actividad para poder realizarlo
X de la mejor manera posible.

Mientras estoy trabajando me olvido de los sucesos

mi entormno.

ranscurre ¢l tiempo de manera rapida sin darme
cuenta cuando estoy desarrollando las actividades de
mi trabajo.
lMe siento contento y feliz cuando estoy inmerso en

las funciones de mi trabajo.

n

I. TOTALMENTE

EN
DESACUERDO

2. EN

DESACUERDO

3. INDECISO
4. DE ACUERDO
. TOTALMENTE

DE ACUERDO

wocha: (2 1 06,19
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Anexo D: Autorizacion de permiso a la informacion

I SUDAMERICANA VIGILANCIA Y
~ SERVICIOS ESPECIALIZADOS SAC

SERVICIO DE SEGURIDAD, VIGILANCIA - RESGUARDO - MANTENIMIENTO

CARTA DE AUTORIZACION

El que se suscribe, Héctor Melquiades Mas Culqui, GERENTE GENERAL,
postor y/o Representante Legal de SUDAMERICANA VIGILANCIA Y
SERVICIOS ESPECIALIZADOS S.A.C., identificado con D.N.I. N°00228305,
autorizo al Sr. Cochachin Villar Erick Jereiber con D.N.I. 76938510, para hacer
uso del nombre de la empresa en su proyecto de investigacién y se le
proporcionara la informacién que pueda necesitar con fines académicos, en el
presente ano.

Lima, 10 de abril del 2019.

ncipal: ina Administrativa: * CHIMBOTE: Mz. F2 Lote 40 « ICA: Av. José Matias Manzanilla N° 330
i S "ﬁm 3 M: Jr Lote 26 Urb. Los Héroes Nuevo Chimbote Int. “E” 2do. Piso Telf.: 056 - 327013
L e e 133 Mz, I Lote Entel: 946230712 / RPC: 991277190/ Tell: 43-318836  + WUARAZ: Jr. Augusto B. Leguia N° 734
ety e e S Oco S « CHICLAYO: Av. Elvira Garcia y Garcia 596 Distrito Independencia

Telt.: (01) 597-5753 Oficina: (01) 374-6068 Telf.: (074) 650424 RPM: 988676911 | RPC: 940394432

N A s LR 0M Y pging: « CHACHAPOYAS: Jr. Hermosura N° 865 1er. Piso « AREQUIPA: Urb. 12 De Octubre D1

ventas@suviser.com.pe

‘ 2do. piso - Distrito Cerro Colorado
Web: www.suviser.com,pe

* HUACHO: Augusto B. Leguia N° 129 . pjuRA: Av. Sanchez Cerro N© 2045
Telf.: 6057904 / RPC: 940197504 Mz “E” Lte. 5 Urb. Las Mercedes - Piura - Piura A’“!“'P"
Entel: 947258175 RPM: #954899144  Toif: (073) 593450 Telf.: (054) 315724
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Anexo E: Grado de relacién - coeficiente de correlacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10

Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50

Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75

Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90

Correlacién positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00

Correlacion p()siliva pcrfccla

Fuente: Mondragon (2014)
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Anexo F. Base de datos del Employer branding y Engagement

PUNTAJE MAXIMO

V.2 : ENGAGEMENT

0
=
[=]
2
<
o
2]
o
w
>
(@]
]
Q.
P
w
oS
>

ENGAGEMENT

V.2:

V.1: EMPLOYER BRANDING

110 Vi

19

18

10 2 30 4 20 4 38 4 12 3 10 3 16 3

4
4
4
4
3
3
4
5
4
4
4
4
4
4
4
3
4
4
4
4
4
4
3
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
3
5
4
4
4
4
4

60
66
69

15 3 32 4 19 4 37 4 10 3 10 3 17 4

16 3 35 4 18 4 42 4 14 4 11 3 17 4

15 3 32 4 16 3 43 4 14 4 10 3 19 4

8

63

2 26 3 18 4 34 3 11 3 7 2 16 3

52
53
70
72
59
64
67

15 3 27 3 11 2 34 3 9 2 11 3 14 3

16 3 35 4 19 4 29 3 9 2 7 2 13 3

16 3 36 4 20 4 42 4 15 4 11 3 16 3

12 3 30 4 17 4 40 4 13 4 13 4 14 3

15 3 34 4 15 3 39 4 12 3 10 3 17 4

10
11

16 3 35 4 16 3 37 4 9 2 12 3 16 3

16 3 25 3 17 4 39 4 11 3 12 3 16 3

58
68
69

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

14 3 35 4 19 4 43 4 15 4 13 4 15 3

18 4 32 4 19 4 39 4 15 4 8 2 16 3

14 3 35 4 19 4 33 3 9 2 10 3 14 3

68
47

12 3 26 3 9 2 35 3 11 3 11 3 13 3

14 3 34 4 20 4 44 4 15 4 9 2 20 4

68
62

14 3 30 4 18 4 38 4 12 3 10 3 16 3

11 2 31 4 16 3 41 4 13 4 9 2 19 4

58
66
59
65

13 3 35 4 18 4 42 4 13 4 11 3 18 4

16 3 28 3 15 3 37 4 12 3 10 3 15 3

16 3 31 4 18 4 43 4 14 4 12 3 17 4

22

16 3 26 3 13 3 20 2 5 1 7 2 8 2

55
60
57
59
58
64
61

23

15 3 29 3 16 3 43 4 13 4 12 3 18 4

24
25

16 3 27 3 14 3 37 4 11 3 9 2 17 4

12 3 32 4 15 3 27 2 8 2 7 2 12 3

26
27

16 3 27 3 15 3 41 4 10 3 12 3 19 4

14 3 30 4 20 4 32 3 8 2 9 2 15 3

28
29
30
31

16 3 28 3 17 4 37 4 14 4 6 2 17 4

12 3 34 4 17 4 44 4 15 4 9 2 20 4

63

14 3 33 4 19 4 37 4 11 3 8 2 18 4

66
66
67

17 4 33 4 16 3 42 4 14 4 11 3 17 4

32

17 4 34 4 16 3 44 4 15 4 11 3 18 4

33

13 3 30 4 13 3 38 4 14 4 7 2 17 4

56
71

34
35

16 3 36 4 19 4 43 4 14 4 10 3 19 4

18 4 31 4 16 3 42 4 13 4 10 3 19 4

65

36
37
3,

15 3 29 3 13 3 33 3 10 3 9 2 14 3

57
5

14 3 31 4 14 3 42 4 12 3 11 3 19 4

9

8

15 3 37 4 16 3 34 3 11 3 8 2 15 3

68
63

39
40

14 3 32 4 17 4 35 3 11 3 8 2 16 3
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12 3 31 4 13 3 39 4 11 3 8 2 20 4
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Anexo G. Baremacion de variables y dimensiones

MODELO DE BAREMACION

VARIABLE 1: EMPLOYER BRANDING

N°ITEMS ALTENATIVAS

N°ITEMS ALTENATIVAS

MX 16 5 80

mi 16 1 16

RANG 80 16 64

AN 64 5 13

PRIMER INTERVALO 16 29|MUY BAJO  TOTALMENTE EN DESACUERDO
SEGUNDO INTERVALO 30 43(BAIO EN DESACUERDO

TERCER INTERVALO 4 56|MEDIO  INDECISO

CUARTO INTERVALO 57 70 ALTO  DEACUERDO

QUINTO INTERVALO 71 84| MUY ALTO TOTALMENTE DE ACUERDO

4

N°ITEMS ALTENATIVAS

MX 4 5 20

mi 4 1 4

RANG 20 4 16

AN 16 5 3

PRIMER INTERVALO 4 7|MUY BAJO  TOTALMENTE EN DESACUERDO
SEGUNDO INTERVALO 8 11{BAIO EN DESACUERDO

TERCER INTERVALO 12 16{MEDIO  INDECISO

CUARTO INTERVALO 17 20 ALTO  DEACUERDO

QUINTO INTERVALO 21 24| MUY ALTO TOTALMENTE DE ACUERDO

VARIABLE 2: ENGAGEMENT

N°ITEMS ALTENATIVAS
MX 10 5 50
mi 10 1 10
RANG 50 10 40
AN 40 5 8
PRIMER INTERVALO 10 18|MUY BAJO TOTALMENTE EN DESACUERDO
SEGUNDO INTERVALO 19 27|BAJO EN DESACUERDO
TERCER INTERVALO 28 36/MEDIO  INDECISO
CUARTO INTERVALO 37 45|ALTO DE ACUERDO
QUINTO INTERVALO MUY ALTO TOTALMENTE DE ACUERDO

46 54

N°ITEMS ALTENATIVAS

DIMENSIGN 1: CONOCIMIENTO DIMENSION 1: ENGAGEMENT FiSICO

N°ITEMS ALTENATIVAS

MX 4 5 20 MX 3 5 15

1] 4 1 4 1] 3 1 3

RANG 20 4 16 RANG 15 3 12

AN 16 5 3 AN 12 5 2

PRIMER INTERVALO 7|MUY BAJO TOTALMENTE EN DESACUERDO  |PRIMER INTERVALO 5/MUY BAJO TOTALMENTE EN DESACUERDO

SEGUNDO INTERVALO 11(BAJO EN DESACUERDO SEGUNDO INTERVALO 6 9|BAJO EN DESACUERDO

TERCER INTERVALO 12 16|MEDIO INDECISO TERCER INTERVALO 10 12|MEDIO  INDECISO

CUARTO INTERVALO 17 20 ALTO  DEACUERDO CUARTO INTERVALO 13 16(ALTO DE ACUERDO

QUINTO INTERVALO 21 24| MUY ALTO TOTALMENTE DE ACUERDO QUINTO INTERVALO 17 19[MUY ALTO TOTALMENTE DE ACUERDO
N°ITEMS ALTENATIVAS N°ITEMS ALTENATIVAS

MX 8 5 40 MX 3 5 15

M 8 1 8 1] 3 1 3

RANG 40 8 32 RANG 15 3 12

AN 32 5 6 AN 12 5 2

PRIMER INTERVALO 8 14{MUY BAJO TOTALMENTE EN DESACUERDO  |PRIMER INTERVALO 5/MUY BAJO TOTALMENTE EN DESACUERDO

SEGUNDO INTERVALO 15 22(BAJO EN DESACUERDO SEGUNDO INTERVALO 9|BAJO EN DESACUERDO

TERCER INTERVALO 23 29|MEDIO INDECISO TERCER INTERVALO 10 12(MEDIO  INDECISO

CUARTO INTERVALO 30 37| ALTO  DEACUERDO CUARTO INTERVALO 13 16(ALTO DE ACUERDO

QUINTO INTERVALO 38 MUY ALTO TOTALMENTE DE ACUERDO QUINTO INTERVALO 17 19/MUY ALTO TOTALMENTE DE ACUERDO

DIMENSION 3: EXPERIENCIA DIMENSION 3: ENGAGEMENT COGNITIVO

MX 4 5 20

mi 4 1 4

RANG 20 4 16

AN 16 5 3

PRIMER INTERVALO 4 7|MUY BAJO TOTALMENTE EN DESACUERDO
SEGUNDO INTERVALO 8 11(BAIO EN DESACUERDO

TERCER INTERVALO 12 16{MEDIO  INDECISO

CUARTO INTERVALO 17 20|ALTO DE ACUERDO

QUINTO INTERVALO 21 24| MUY ALTO TOTALMENTE DE ACUERDO
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DR. JUAN MANUEL
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Anexo J. Acta de aprobacion de originalidad de tesis

ACTA DE APROBACION DE
ORIGINALIDAD DE TESIS

Codigo
Version
Fecha

Pagina

: F06-PP-PR-02.02
=10

5-02-2019
de 1

Yo, Juan Manuel Vasquez Espinoza, docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo Filial LIMA
NORTE, revisor de la tesis titulada

“Employer Branding y Engagement en Sudamericana Vigilancia y Servicios
Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019” del (de la) estudiante:
Cochachin Villar Erick Jereiber, constato que la investigacién tiene un indice de

similitud de 10 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analiz6 dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Los Olivos, 28 de noviembre del 2019

Dr. Juan Manuel Vasquez Espinoza

DNI: 09301600

Direccion de

Elboro Investigacién

Reviso

Responsable de SGC

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacion
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Anexo L. Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio institucional UCV

) UCV
\I UNIVERSIDAD
s CESAR VALLEIQ

AUTORIZACION DE PUBLICACION
DE TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL UCV

Codigo
Version
Fecha

Pagina

: F08-PP-PR-02.02
210

$ %5-02-2019

: “de

Yo Cochachin Villar Erick Jereiber, identificado con DNI N° 76938510, egresado
de la Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo,
autorizo ( X ), No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién publica de mi trabajo
de investigacion titulado

“Employer Branding y Engagement en Sudamericana Vigilancia y Servicios
Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019”; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segln lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

FIRMA
DNI: 76938510

FECHA: .24 de.. noviembee del 2019

Direccién de

Elaboré LY
Investigacion

Reviso Responsable de SGC

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacion
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i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO
DE INVESTIGACION / TESIS

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL COORDINADOR DE LA:
e ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION / TESIS QUE PRESENTA
e Cochachin Villar Erick Jereiber

INFORME TiTULADO:

e Employer branding y engagement en Sudamericana Vigilancia y Servicios
Especializados S.A.C., San Juan de Lurigancho 2019

PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
e Licenciado en Administracion

SUSTENTADO EN FECHA: 29/11/2019

NOTA O MENCION: 16

Los Olivos, 07 de septiembre del 2020

>4

T e A

,,-.‘4/472772/- P
/ .
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~—) 2.

Dr. CARLOS ALBERTO DELGADO CESPEDES
Coordinador de la EP"de Administracion
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