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Resumen

La presente investigacion aporta al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 8:
Trabajo decente y crecimiento econdmico, al analizar la relacion entre el
compromiso laboral y la rotacion del personal en la Universidad Nacional de San
Martin, Tarapoto - 2024. El objetivo general fue determinar la relacion entre el
compromiso laboral y la rotacién del personal. El estudio fue de tipo basico, con un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y alcance descriptivo-correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 120 trabajadores administrativos de la
universidad. Se utilizaron como técnica la encuesta y como instrumentos, dos
cuestionarios validados por expertos y con alta confiabilidad. Los resultados
mostraron que el nivel de compromiso laboral del personal es predominantemente
bajo (56.7%), mientras que el nivel de rotacion es mayoritariamente alto (60%).
Ademas, se encontré una relacion negativa y significativa entre las dimensiones del
compromiso laboral (vigor, dedicacién y absorcion) y la busqueda de alternativas
laborales (dimension de rotacidon). En conclusion, existe una relacion inversa y
significativa entre el compromiso laboral y la rotacion del personal en la Universidad
Nacional de San Martin. Se recomienda implementar estrategias para mejorar el
compromiso de los trabajadores y reducir la intencién de rotacién, con el fin de

promover un ambiente laboral estable y de alto desempefio.

Palabras clave: Compromiso laboral, rotacibn de personal, universidad,

satisfaccion laboral, retenciéon de talento.



Abstract

This research contributes to Sustainable Development Goal (SDG) 8: Decent work
and economic growth, by analyzing the relationship between work commitment and
staff turnover at the National University of San Martin, Tarapoto - 2024. The general
objective was to determine the relationship between work commitment and staff
turnover. The study was basic in nature, with a quantitative approach, non-
experimental design and descriptive-correlational scope. The population was made
up of 120 administrative workers from the university. The survey was used as a
technique and as instruments, two questionnaires validated by experts and with high
reliability. The results showed that the level of work commitment of the staff is
predominantly low (56.7%), while the level of turnover is mainly high (60 %).
Furthermore, a negative and significant relationship was found between the
dimensions of work commitment (vigor, dedication and absorption) and the search
for job alternatives (rotation dimension). In conclusion, there is an inverse and
significant relationship between work commitment and staff turnover at the National
University of San Martin. It is recommended to implement strategies to improve
worker commitment and reduce turnover intention, in order to promote a stable and

high-performance work environment.

Keywords: Work commitment, personnel turnover, university, job satisfaction, talent

retention.



INTRODUCCION

En un ambito internacional, en China, se observé una problematica por el bajo
compromiso de los trabajadores y la alta intencibn de abandonar su
organizacion entre los profesores suplentes. EI 50 % de los profesores
suplentes encuestados mostraron un compromiso organizacional moderado,
mientras que el 30 % presentd una intencion alta de abandonar la institucion
y el 2.5 % tuvo una intencion muy alta de rotacion. Estos resultados reflejan
que una proporcion importante de profesores suplentes en Xuzhou (China) no
se sienten comprometidos con sus organizaciones y tienen intenciones de
renunciar. Esta situacién podria incitar y danar el método eficaz de ensefianza
y la estabilidad del personal (Zhu et al., 2022).

En contraste, en Portugal, se mostré que el 92.8 % de los individuos tenian
intencion de permanecer en su lugar de trabajo actual y solo el 7.3 % planeaba
irse lo mas rapido posible, lo que sugiere una pequefia probabilidad de
abandono de sus puestos. El 84.5 % de los trabajadores estuvieron
dispuestos a hacer un esfuerzo para promover el éxito organizacional y el
ochenta y ocho por ciento se sintieron interesadas en que le pueda pasar a la
organizacion, reflejando una gran influencia en la organizacién. Dichos
hallazgos indican que cuando los trabajadores estan mas comprometidos con

su trabajo, muestran menor intencion de abandonarla (Callado et al., 2023).

Asimismo, en un entorno nacional, en un estudio hecho en Lima, se hallé que
el 64 % del personal percibid que su nivel de compromiso con la organizacion
era regular. Ademas, la dimension con menor puntuacién fue el compromiso
continuo, con un puntaje promedio de 3.08 sobre 5 puntos. Esto reflejé una
problematica en la organizacion debido al bajo compromiso organizacional del
personal, especialmente en términos de compromiso continuo. Estos
indicadores demostraron que una proporcién importante de trabajadores no
se sintid vinculada ni comprometida con la organizacion. Fue necesario
implementar estrategias por la direccion para incrementar los niveles de

compromiso organizacional del personal (Pastor y Carbajal, 2022).



Ademas, una empresa de Lima demostrdé tener problemas en cuanto al
cambio de sus colaboradores, lo cual se tradujo en una rotacién real elevada.
Se encontrd evidenciado que el 61.8 % de los que se evaluaron se ubican en
un estandar medio de rotacion y el 38.2 porciento en un buen nivel. Esto
demuestra que en su mayoria los trabajadores tenian intenciones de dejar la
empresa. El estudio concluyé que estos altos niveles de rotacion se deben
principalmente a problemas como deficiencias en el estilo de direccién, la
comunicacién interna y las actitudes de los trabajadores. Por lo tanto, se
deduce que en tal empresa la alta rotacion del personal representa un
problema significativo, que debe atenderse mejorando indicadores internos
(Vasquez et al, 2022).

Ahora bien, en el panorama local, la Universidad Nacional de San Martin
enfrenta una problematica creciente relacionada con la deficiencia de
compromiso laboral entre su personal. Esta situacion se manifiesta a través
de una alta rotacion de empleados. Los sintomas del problema incluyen un
deterioro en el buen servicio de los servicios educativos, retrasos en los
procesos administrativos y académicos, asi como una palpable falta de
motivacion y satisfaccion laboral. La frecuente salida de personal capacitado
obliga a la institucion a invertir constantemente en la seleccién y capacitacion
de nuevos empleados, lo que repercute negativamente en la continuidad de

la educacion que se ofrece.

Asimismo, las causas de esta falta de compromiso son variadas. Entre ellas
se encuentran la insuficiencia de incentivos, tanto econdmicos como de
desarrollo profesional, que no son competitivos en comparacién con otras
ofertas laborales del sector. Ademas, la falta de un liderazgo efectivo que
fomente un clima laboral positivo y un sentido de pertenencia ha contribuido a
esta situacion de descontento y desmotivacion. El prondstico, si estos
problemas persisten, es desalentador. La calidad educativa podria seguir
disminuyendo, afectando la reputacién de la institucidén y su competencia para

atraer y detener tanto a estudiantes como a profesionales de alta calidad.



Por lo tanto, el problema general del estudio se ha formulado con la pregunta
¢, Cual es la relacion entre el compromiso laboral y la rotacién del personal de
la Universidad Nacional de San Martin? Ademas, sus problemas especificos
se indicaron: ¢cual es el nivel de compromiso laboral del personal de la
Universidad Nacional de San Martin?, ;Cual es el nivel de la rotacion del
personal de la Universidad Nacional de San Martin?, ;Cual es la relacion
segun dimensiones entre el compromiso laboral y la rotacion del personal de

la Universidad Nacional de San Martin?.

En consecuencia se adopto una justificacion por conveniencia, por lo que se
buscé la correlacidn existente entre las variables de interés en el personal en
la UNSM, ya que son dos aspectos importantes para que brinde un buen
servicio a los estudiantes y al mismo tiempo tiene un gran impacto en el
mejoramiento de los atributos del personal administrativo de la UNSM, en su
relevancia social, se abordé directamente las preocupaciones de los
trabajadores de la universidad, buscando mejorar su bienestar. Los hallazgos
podrian generar politicas para retener talento humano, incrementar el
compromiso y promover un ambiente de trabajo saludable. Se justifica por su
valor tedrico, basada en teorias de acuerdo al estudio ofrece un marco para
comprender como los recursos laborales fomentan el compromiso laboral,
mientras que las demandas excesivas podrian llevar a la rotaciéon. Por otra
parte, las teorias proporcionan una base para predecir la rotacion a través de
actitudes, normas subjetivas y control percibido. Se justifica por implicancias
practicas proporciond informacion sobre las variables como guia para las
autoridades de la UNSM, para llevar a cabo y aplicar las tacticas esenciales
para fomentar el crecimiento del equipo humano, basadas en los hallazgos
que surgiran de este analisis. Por otra parte, su utilidad metodolégica, se
utilizé las tacticas y las herramientas validadas y confiables que permitieron

una evaluacion especifica y detallada de cada variable.

Por lo dicho antes, se propone como objetivo general: Determinar la relacién
entre el compromiso laboral y la rotacion del personal de la Universidad
Nacional de San Martin - 2024. Y como objetivos especificos: Identificar el

nivel de compromiso laboral del personal de la Universidad Nacional de San



Martin - 2024; medir el nivel de rotacion del personal de la Universidad
Nacional de San Martin - 2024; conocer la relacién segun dimensiones entre
el compromiso laboral y la rotacién del personal de la Universidad Nacional de
San Martin — 2024.

Por otro lado, la investigacion se respalda en estudios como, Romero y
Palacini (2020); Puelles y Ballesteros (2022); Jaharuddin y Zainol (2019),
quienes concluyeron que hay una pequefa asociacion negativa entre el
compromiso laboral y la rotacion del personal. De esta forma mostraron que
habia una asociacidon negativa entre las variables compromiso de los
colaboradores y la posibilidad de rotacion, asimismo, se dieron a conocer las
diferencias en los estandares de dedicacion segun el cargo laboral, siendo
mayores en los puestos de mayor responsabilidad. Asimismo, los hombres
presentaron medias significativamente mas elevadas que las mujeres en
compromiso laboral, absorcion y vigor. Finalmente, concluyeron que, al tener
personal comprometido al trabajo hay menos posibilidades de un abandono
de trabajo, menor intencion de rotacion. Por su parte, Puelles y Ballesteros
(2022) sefialaron que se hall6é un vinculo significativo dentro del compromiso
hacia la organizacion, el pensamiento de abandono y el grado de satisfacciéon
de los trabajadores. Ademas, determinaron una correlacién inversa entre el
compromiso de los trabajadores y su intencion de rotacién. De igual manera,
Jaharuddin y Zainol (2019) establecieron que el compromiso laboral se

correlacionaba de manera negativa con la intencion de abandono del trabajo.

Asimismo, Heredia et al. (2022); Saraswati y Lie (2021); Asghar et al. (2021)
concluyeron que el compromiso laboral se vincula con distintas circunstancias
organizacionales, como la comunicacion, la colaboracién en equipo, la
percepcion de justicia y la policonicidad. Heredia et al. (2022) indicaron que
las instituciones universitarias financiadas por el Estado demostraban un
desempefio superior en todas las medidas, y observaron una conexién
notable entre aspectos como la comunicacién, la colaboracién en equipo y el
compromiso con la organizacién. Asimismo, Saraswati y Lie (2021) hallaron
que los empleados con mayor percepcion de justicia organizacional

presentaban mayor compromiso laboral y menor intencion de dejar la gestion.



Por su parte, Asghar et al. (2021) determinaron que el compromiso laboral
mediéo completamente la relacidn entre la policonicidad y la intencion de

despedir.

Por otro lado, Maldonado (2018); Garcia (2020) analizaron las dimensiones
del compromiso laboral, estableciendo correlaciones negativas entre las
dimensiones del engagement (similar al compromiso laboral). Estos hallazgos
sugieren la importancia de fortalecer estos aspectos especificos del

compromiso.

Finalmente, Alvarez et al. (2022); Alberca et al. (2023) evidenciaron desafios
en el compromiso y la rotacién del personal. Alvarez et al. (2022) sefialaron
que la dimension de gestidn era la principal area de riesgo, afectando tanto al
compromiso organizacional como a la gestion escolar y la configuracion de la
red. Asimismo, Alberca et al. (2023) concluyeron que el compromiso laboral
era deficiente y que existia una relacion altamente significativa con el trabajo

en equipo, lo cual representa un aspecto a abordar.

Debido a esto, entre las principales teorias al tema consideramos analizar la
variable uno denominada compromiso laboral, la cual se define como
aquella que implica un profundo involucramiento y dedicacion al puesto que
uno desempefa, manifestandose en una energia sostenida, alerta mental y
una disposicion a esforzarse mas de lo usual con la finalidad de alcanzar la
meta trazada (Khusanova et al.,, 2021). La variable denota un estado
psicologico eficiente, lleno de energia, sentido y concentracion en el trabajo,
que proporciona satisfaccion. Esta vitalidad que los trabajadores aplican
continuamente, refleja experiencia variable y temporal de inmersién en sus
tareas (Silva et al., 2019). La variable de estudio refleja el grado de
involucramiento de las personas en sus tareas laborales, vinculandose
estrechamente con el rendimiento en el trabajo. Representa la conexion activa
y positiva de los empleados con sus actividades, generando afecto favorable
hacia el trabajo y el entorno laboral. EIl compromiso puede ser entendido como
un rasgo, un estado psicolégico o un comportamiento, crucial para la eficacia

y el clima organizacional (Prieto et al., 2022).



Tambien, los trabajadores al tener un buen trato tienden a ser mas
productivos, proactivos y leales a su empresa, esto conlleva a una mejora en
los resultados obtenidos y una disminucion a las renuncias por no
adaptamiento. Ademas, se asocia con un mayor bienestar y satisfaccion de
los trabajadores, ya que se sienten mas realizados y valorados en su entorno
laboral (Bucata et al., 2022). Las organizaciones que fomentan el compromiso
de sus empleados a través de practicas de gestidon adecuadas, como la
comunicacién efectiva, el reconocimiento del desempefio y los profesionales
que participan en el desarrollo profesional continuo tienen mas probabilidades
de mantener a sus mejores talentos y crear un ambiente de trabajo positivo y
motivador (Nusrat, 2023).

Por otro lado, las teorias o autores que respaldan a la variable tenemos: las
demandas y recursos laborales (JD-R) explica en cédmo se involucra los
trabajadores a través de la interaccion entre las caracteristicas del trabajo y
los recursos personales. Sugiere que el compromiso aumenta con desafios
elevados y recursos suficientes para afrontarlos. También indica que los
empleados pueden buscar activamente recursos y desafios para mejorar su
compromiso y rendimiento laboral (Bakker y Albrecht, 2018). La teoria postula
que las caracteristicas laborales se clasifican en demandas, que requieren
esfuerzo y estan asociadas con costos psicoldgicos, y recursos, que ayudan
a lograr objetivos y estimulan el crecimiento personal. Se propone que altas
demandas llevan a la fatiga, mientras que recursos adecuados fomentan la
implicaciéon y el bienestar. Compromiso organizacional, siendo el pilar
fundamental para la mejor manera de una gestion de la organizacion. Los
empleados comprometidos muestran mejor rendimiento y menor intencion de
abandono. El compromiso se ve directamente influenciado por las demandas

y recursos del trabajo.(Priyono et al., 2022).

A continuacion, se establecen las caracteristicas de la primera variable, su
importancia radica en ser un catalizador para la satisfaccion y el rendimiento
laboral. Actua como un mediador entre el bienestar en el trabajo, el desarrollo
y la retencién de empleados, reforzando la satisfaccion laboral. Empleados

comprometidos, que sienten vigor, dedicacion y absorcién por su trabajo,



tienden a tener un mejor desempefo y estan mas satisfechos. Este estado
psicologico positivo se traduce en beneficios organizacionales como
productividad mejorada (Sypniewska et al., 2023). Mantener un alto nivel de
compromiso laboral es esencial en organizaciones, pues fomenta Ila
proactividad, la innovacion y el rendimiento, mejorando los resultados de la
empresa. Los empleados comprometidos muestran mas energia,
responsabilidad y entusiasmo, esenciales para la competitividad y eficiencia

empresarial (Prieto et al., 2022).

Ademas, se hace mension de las dimensiones e indicadores de la variable
compromiso laboral que son 3 (Romero y Palacini, 2020): Vigor, dedicacion y
absorcion, el vigor es un alto nivel de energia y resistencia mental en el
entorno laboral, junto con la disposicidén a esforzarse y persistir ante desafios.
Los empleados vigorosos muestran entusiasmo y resistencia para llevar a
cabo sus responsabilidades, demostrando dedicacion y perseverancia frente
a las dificultades laborales. Primer indicador, energia, se refiere al vigor de los
empleados, manifestado en su vitalidad y resistencia mientras desempefan
sus labores. Implica tener la energia y la determinacion necesaria para
trabajar activa y continuamente. Segundo indicador, resistencia, se relaciona
con la capacidad de recuperacién y perseverancia de los empleados
vigorosos cuando enfrentan obstaculos y desafios en el trabajo. Tercer
indicador, esfuerzo, se vincula con la disposicion y la motivacién de los
empleados vigorosos para comprometerse plenamente con sus tareas y
ofrecer su maximo rendimiento. Implica una firme voluntad de dar lo mejor de

si mismos (Maisyuri y Ariyanto, 2021).

Ademas, se puede considerar la extension de compromiso como el nivel de
vinculacion emocional y entusiasmo demostrado por los colaboradores con
respecto a sus responsabilidades laborales. Implica sentirse orgulloso,
inspirado y desafiado por las tareas que se realizan y por la organizacién. Los
empleados con alta dedicacion estan fuertemente comprometidos vy
encuentran significado en su trabajo. Primer indicador, entusiasmo, alude a la
pasion, interés y emocion positiva que sienten los empleados dedicados

cuando realizan sus tareas laborales. Implica gusto y ganas por el trabajo que



se hace. Segundo indicador, orgullo, se refiere al sentimiento de los
empleados dedicados de que su trabajo y organizacion son valiosos y
especiales. Implica satisfaccion por los logros obtenidos y por formar parte de
la empresa. Tercer indicador, inspiracion, alude al sentimiento de motivaciéon
y estimulacion que sienten los empleados dedicados al realizar tareas que
perciben como desafiantes. Implica ver el trabajo como una oportunidad de

crecimiento (Maisyuri y Ariyanto, 2021).

También, como tercera dimension tenemos: la absorcion, son los actitudes de
los individuos para enfocarse plenamente en su trabajo, perdiendo la nocion
del tiempo y sintiéendose inmersos en sus tareas. Los empleados altamente
absorbidos muestran una concentracién total en sus labores, lo que influye
positivamente en su desempefio y dificulta su desconexion del trabajo. Su
primer indicador, la concentracion, es la capacidad de los empleados de
mantener un enfoque priorizando el cumplimientos de sus laborales,
perdiendo la nocién del tiempo y manteniendo un alto nivel de atencion y
productividad. su segundo indicador, felicidad, se relaciona con el estado
emocional positivo de los empleados en su trabajo, donde se sienten
contentos y satisfechos con sus labores, lo que contribuye a un mayor
compromiso y desempefio en la empresa. Su tercer indicador, inmersion en el
trabajo, describe la sensacién de los empleados de estar completamente
sumergidos en sus responsabilidades laborales, perdiendo la nocion del
tiempo y mostrando una fuerte conexién con su trabajo, lo que impacta

positivamente en su rendimiento laboral (Maisyuri y Ariyanto, 2021).

A continuacién se aborda la segunda variable: Rotacién de personal que se
conceptualiza como la probabilidad de que un colaborador cambie de puesto
de trabajo. Se evalua mediante marcos temporales y se considera como una
decision personal de dejar un puesto actual. Una alta intencidn de rotacion a
menudo conduce a la salida real del trabajo, lo que impacta negativamente a
las empresas. Los componentes que actuan en la intencion de rotacion
incluyen la satisfaccion laboral, la integracién en el puesto y las diferencias en
valores generacionales, lo que requiere estrategias gerenciales

personalizadas para mitigarla (Skelton et al.,2020), tambien se le conoce



como la conciencia o el pensamiento del empleado sobre la posibilidad de
dejar su trabajo, siendo un indicador clave del abandono laboral voluntario real
(Park y Min, 2020). Cuando un empleado tiene una alta intencién de rotacion,
suele pensar activamente en buscar otro empleo, tiene planes concretos para
renunciar una vez que encuentre una nueva oportunidad y frecuentemente

considera la idea de dejar su trabajo actual (Scanlan y Still, 2019).

En otros casos, se le dice al flujo de personal que ingresa y sale de una
entidad, esto genera una repercusion significativo en el compromiso laboral y
el desempeno de la empresa. Una alta tasa de rotacion puede ser un indicador
de problemas subyacentes, como un ambiente de trabajo poco saludable, falta
de oportunidades de crecimiento o compensacion inadecuada. Cuando los
empleados abandonan la organizacion con frecuencia, se genera inestabilidad
y se pierde el conocimiento y la experiencia acumulados, lo que puede afectar
negativamente la productividad y la moral del equipo (Abdullah et al., 2021).
Ademas, la gestion de la incorporacion, eleccion y formacion de recién
llegados al equipo labora, implica costos y recursos adicionales para la
empresa. Por lo tanto, las organizaciones deben esforzarse por mantener
bajos niveles de rotacion de personal, implementando estrategias de retencion
efectivas y fomentando un entorno laboral positivo que promueva la

dedicacion y el contento del personal (Kurylo et al., 2019).

Por otro lado abordamos las teorias y autores de la segunda variable:
Rotacion de personal, la Teoria del Comportamiento Planificado (TPB), esta
teoria abarca las actitudes de los empleados, reglas subjetivas y la sensacion
de control sobre su comportamiento, lo que influye significativamente en su
intencion de rotacion. Un empleado es mas propenso a mantenerse en su
puesto si tiene una actitud positiva hacia la organizacién y si percibe
impresiones favorables externas hacia la reputacion de la empresa. Ademas,
la disponibilidad de mejores opciones de empleo incrementa la probabilidad
de que los empleados consideren dejar su trabajo actual (Ahmad et al., 2023).
La Teoria del Comportamiento Planificado postula que las acciones de los
individuos son determinadas por sus percepciones sobre las posibles

consecuencias de dichas acciones, las expectativas sociales respecto a esas



acciones y los elementos que promueven o obstaculizan su realizacion. Estas
creencias dan forma a las actitudes de las personas hacia las acciones, la
influencia social percibida y el control percibido. La efectividad del
comportamiento aumenta en situaciones donde las actitudes y las normas son

positivas, y el control percibido es alto(Bosnjak et al., 2020).

A continuacién, se establecen las caracteristicas de la segunda variable, su
importancia radica en estudiar la rotacion del personal en las instituciones,
porque predice en qué circunstancias existe rotacion, la cual tiene un impacto
negativo en el rendimiento organizacional. Prevenir dicha intencidn a través
del analisis de sus determinantes y la intervencion focalizada es crucial para
las empresas, ya que permite retener el talento, mantener el equilibrio en las
labores de trabajo y evitar costos de reclutamiento. Las empresas deben
monitorear los puntos que llevan a tomar la seleccion de una renuncia e
intervenir con el fin de elevar la implicacién y el bienestar del personal. Esto
beneficia a la empresa, a los trabajadores y al mercado laboral en general
(Lazzari et al., 2022). La intencidn de rotacion debe abordarse para minimizar
costos relacionados con la pérdida de talento, indemnizaciones, contratacion
y capacitacion de nuevos empleados, y la brecha en rendimiento entre
empleados salientes y entrantes, preservando asi el capital humano y el
conocimiento organizacional, esenciales para el desempefio y productividad.
(Guzeller y Celiker, 2020).

Ademas, se analizan las dimensiones e indicadores para la segunda variable;
segun Galvez et al. (2021), la intencion de rotacion son tres: la busqueda de
alternativas laborales, la planificacién de dejar el trabajo, y los pensamientos
de renuncia. La primera dimensién se relaciona con el desempefio del
empleado para buscar activamente nuevas oportunidades de empleo fuera de
la organizacion actual, como enviar curriculums, postularse a nuevos trabajos
publicados y usar medios para encontrar ofertas laborales, con la intencién de
renunciar a su trabajo actual. Primer indicador: Envio de cv, es la accién de
mandar el curriculum vitae a distintas empresas con el objetivo de ser
considerado para nuevos puestos laborales. Segundo indicador: Postulacion

a nuevos trabajos, es el proceso de solicitar trabajos distintos al actual
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respondiendo a vacantes publicadas por otras organizaciones. Tercer
indicador: Busqueda activa de empleo, es usar medios como bolsas de
empleo, contactos, anuncios y otros para encontrar activamente nuevas

oportunidades laborales (Zivkovié et al., 2023).

También, tenemos la segunda dimensién: La planificacion de dejar el trabajo,
se refiere a las acciones y preparativos concretos que realiza el empleado
para concretar su renuncia. Implica pensar en los pasos necesarios para
abandonar el empleo actual y comenzar a ejecutarlos. Primer indicador: La
evaluacion de opciones, implica que el empleado empieza a disefar y planear
los detalles practicos para presentar su dimision formal al empleador.
Segundo indicador: Preparacién de renuncia, se refiere a que el empleado con
intencion de rotacidn explora activamente nuevas oportunidades laborales a
las que podria postular. Tercer indicador: Fijar fecha de salida, implica que el
empleado define tentativamente la fecha especifica en la cual planea dejar su

trabajo actual y comunicar su dimision al empleador (Lazzari et al., 2022).

A su vez, tenemos la tercera dimension: Comprende los pensamientos de
renuncia, la cual se refiere a se refieren a las reflexiones, ideas y
consideraciones conscientes que tienen los empleados sobre la posibilidad de
dejar su trabajo y renunciar a la organizacion. Implican valorar activamente la
opcion de abandonar el empleo. Primer indicador: Insatisfaccion laboral, alude
al descontento y frustracion del empleado con varios aspectos de su trabajo,
lo que puede llevarlo a contemplar renunciar. Segundo indicador: deseos de
renunciar, se relacionan con el anhelo, ilusién o aspiracién que surge en el
empleado de terminar la relacion laboral e irse de la organizacién. Tercer
indicador: fantasias sobre dejar el trabajo, implican que el empleado imagina
0 visualiza en su mente situaciones sobre renunciar y abandonar su puesto
de trabajo actual (Azis et al., 2019).

Finalmente, como hipétesis principal se tuvo que existe relacion significativa
entre el compromiso laboral y la rotacién del personal de la Universidad
Nacional de San Martin - 2024. Y como hipétesis especificas: El nivel de
compromiso laboral del personal de la Universidad Nacional de San Martin —
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2024, es bajo; el nivel de rotacion del personal de la Universidad Nacional de
San Martin — 2024, es alto; existe relacion segun dimensiones entre el
compromiso laboral y la rotacidon del personal de la Universidad Nacional de
San Martin — 2024.
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METODOLOGIA

La investigacion, de tipo basica, se enfoca en la generacién de ideas y
conceptos sin uso practico inmediato (OCDE, 2018). Este tipo de
investigacion busca profundizar en el entendimiento de los sucesos naturales,
sociales y culturales, asi como explorar nuevas ideas y conceptos. Los
investigadores estan motivados por la inquisitividad y la voluntad de explorar
los conceptos esenciales que gobiernan nuestro entorno. Aunque la
investigacion basica no tiene un objetivo practico especifico, sienta las bases
para futuras investigaciones aplicadas. El estudio buscé ampliar la
comprension de los factores del compromiso de los empleados y como esto
se correlaciona con la rotacion del personal. Por otro lado, la medicidn y la
cuantificacion son parte del enfoque cuantitativo, el cual sigue un paradigma
positivista, la medicion ayuda a identificar tendencias, proponer nuevas

hipétesis y construir teorias (Arispe et al., 2020).

En la investigacion se optdé por un disefio no experimental dado que no se
realizaron cambios en las variables ni en los participantes del analisis, estan
centrados en la descripcidon o en analisis de interrelaciones entre variables en
una ocasion dada sin influir en alguno de los constructos (Ortiz y Betancourt,
2020). Ademas, fue de enfoque cuantitativo porque utilizo la estadistica como
herramienta de evaluacion (Arispe et al., 2020). Este estudio optd por el
empleo de pruebas estadisticas para confirmar o negar las hipétesis, por tal
motivo el enfoque fue cuantitativo. Asimismo, es transversal, porque la
investigacién se desarrolld6 en un determinado periodo de tiempo en la
actualidad (Naupas et al., 2018). En esta misma, linea, el nivel descriptivo
tiene como proposito caracterizar, especificar y detallar los atributos, rasgos y
caracteristicas de individuos, colectivos, entornos o cualquier otro fenémeno
bajo estudio. (Castro et al., 2020). En este caso, el nivel descriptivo facilito
adquirir una comprension exhaustiva de la coyuntura presente del
compromiso laboral y la rotacién del personal en la universidad. Asimismo, el
nivel correlacional se justificd, porque se buscd conocer como se asocian

las variables (Carrera et al., 2019).
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Esquema:

v Vi1
'
M r
4 V2
M: muestra

V1: compromiso laboral
V2: rotacién de personal

r: correlacion entre variables

Las variables de estudio son:
Variable 1, compromiso laboral
Variable 2, rotacion de personal

Nota: En el anexo 1 se encuentra la matriz

Ademas, la poblaciéon engloba los datos que miden a cada individuo del
universo, que también puede considerarse como una coleccion de todos los
casos correspondientes a un conjunto de parametros técnicos (Carhuancho
et al., 2019). Estara constituida por 120 trabajadores (UNSM), los criterios de
seleccion comprenden, criterios de inclusioén: trabajadores administrativos
de la UNSM que laboren por lo menos 6 meses en la universidad, que se
encuentren laborando en el area administrativa, ademas como criterios de
exclusién: que no acepten participar en la encuesta al habérseles informado
los objetivos de estudio y que al participar no completen totalmente los

cuestionarios.

Asimismo, la muestra es una representacion pequefia y completa de una
poblacién definida que los investigadores obtienen para medir las variables en
estudio de acuerdo con criterios significativos y validos. Los investigadores
necesitan resultados generalizables, por lo que la muestra debe ser

representativa (Castro et al., 2020). La muestra fue censal, compuesta por

14



120 trabajadores administrativos de la UNSM. El muestreo no corresponde
para este caso, porque la investigadora opté por incluir a todos los
trabajadores administrativos de la UNSM. A su vez, la unidad de analisis fue

un trabajador administrativo de la UNSM.

A continuacion, la técnica que se utilizé fue la encuesta, es un proceso de
disefo investigativo en el que el investigador recopila datos a través de
cuestionarios predisefiados sin cambiar el entorno o fenomeno y obtiene la
informacion proporcionada en forma de ftriptico, grafico o tabla. (Guillén,
2020). Los instrumentos que se utilizaron fueron: el cuestionario, contiene un
conjunto de preguntas que pueden ser abiertas o cerradas, y tratan sobre una
variable particular (Pozzo et al., 2019). En este caso, se empled dos
cuestionarios, uno para cada variable, mismas que para compromiso laboral
fue elaborado por el investigador y contiene 18 items que miden nueve
indicadores distribuidos entre tres dimensiones. Las opciones para responder
dichas preguntas son cinco en escala Likert, inicia de Totalmente en
desacuerdo hasta Totalmente de acuerdo, y se valorizan del 1 al 5. Por otro
lado, el de rotacion de personal fue elaborado por el investigador y tiene 18
preguntas, para nueve indicadores y tres dimensiones. Asi mismo, los niveles
que se tomaron en cuenta para evaluar cada variable son los niveles: Alto,

medio y bajo.

Por lo tanto, la validez ocurre cuando se evidencia lo que interpretan segun
definiciones y teoria respaldadas (Medina y Verdejo, 2020). Al mismo tiempo,
los cuatro profesionales especializados en la materia evaluaron los
dispositivos, encargados de confirmar la cohesién y relevancia de cada
indicador relacionado con las variables de interés. En relacion con la primera
variable, se obtuvo un promedio de 0.95, mientras que, para la segunda, el
promedio fue de 0.97, lo que indica que tienen una alta validez los

instrumentos y, por lo tanto, se permitira su aplicacién.

La confiabilidad se refiere a qué tan exactas y coherentes son las
mediciones. Se entiende como la estabilidad o la consistencia de las

mediciones cada vez que se realiza el proceso de medicion, o bien, esa
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cualidad que evalua la coherencia y exactitud de la medicion (Rodriguez y
Reguant, 2020). La confiabilidad fue medida mediante el alfa de Cronbach,
por lo que se tiene un alfa de crombach de la primera variable de 0.782, y para
la segunda variable de 0.945, lo cual presentan los dos resultados

confiabilidad de los instrumentos.

Igualmente, como parte de los procedimientos: En primer lugar, se realizé la
busqueda de informacion referida al problema observado en la universidad,
con base en esta fue posible la construccion de los dos cuestionarios provistos
en el anexo 3 del documento. A partir de los pasos mencionados, se debera
pedir permiso al rector de la universidad la ejecucion de la encuesta,
haciéndole entrega de los objetivos de la investigacion. Cada uno de los
colaboradores sera informado del propdsito de estudio para que puedan dar
su consentimiento voluntario e informado. A partir de alli se les entregara los
cuestionarios con un total de 36 preguntas y estos seran analizados con

herramientas estadisticas.

A continuacién, para el método de analisis se realizé el levantamiento de la
data, se digitaran los respectivos valores a las respuestas de los trabajadores
en una hoja de Excel. En dicha aplicacion se realizara su analisis descriptivo,
de modo que pueda responderse a las dos primeras preguntas investigativas.
El andlisis inferencial devendra con la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov en SPSS, con la cual se sabra si usar la correlaciéon de Pearson o
Rho de Spearman, y asi dar respuesta a la pregunta general y a las tres

preguntas especificas de investigacion.

Por lo tanto, se respetaron los aspectos éticos internacionales como: La
autonomia involucra respetar sus valores y decisiones para establecer su
participacion en el estudio de forma parcial o total. La beneficencia implica
defender a los implicados en esta actividad y promover su bienestar. La no
maleficencia, que significa no causarles dafo o perjudicarlos durante todo el
desarrollo del estudio; la justicia, trata de distribuir los recursos de forma
justificada entre los sujetos de estudio, asegurandose cumplir con los
compromisos asumidos en el consentimiento informado (Varkey, 2021). El
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derecho, de haber sido priorizado como parte de la poblacion de estudio por
ubicarse en la zona de intervencion. El estudio propondra recomendaciones
para que los trabajadores se sientan conformes en sus entornos laborales, por
lo cual se cumplira con la beneficencia. Todo participante sera informado y
preguntado sobre su voluntad de responder a los cuestionarios, ademas de
que su colaboracion sera andénima; esto es, para respectar su autonomia.
Finalmente, no se excluira a ningun trabajador administrativo por motivos
injustificados, ello ayudara a cumplir con el principio de justicia en el proceso

de estudio.
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RESULTADOS

En este punto se resaltan los hallazgos obtenidos sobre el estudio de las
variables. Primero se presentan los resultados descriptivos de las
dimensiones, luego, se analizan los datos de rotacion de personal,
investigando las tendencias en la busqueda de nuevos trabajos, la intencion

de dejar el empleo y los pensamientos sobre renunciar.

Mas adelante, se establece la relacion entre lo propuesto, determinando la
significancia y direccion de dichas asociaciones. Finalmente, se analiza la
relacion general entre el compromiso laboral y la rotacién del personal en la
universidad. Los resultados obtenidos permitiran identificar areas de
oportunidad y elementos clave para el disefio de estrategias orientadas a

fortalecer el compromiso de los trabajadores y reducir la rotacién del personal.
Resultados descriptivos

OE1: Identificar el nivel de compromiso laboral del personal de la
Universidad Nacional de San Martin - 2024.

Tabla 1
Nivel de compromiso laboral del personal de la Universidad
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. "
Bajo 18 42 68 56.7%
Regular 43 67 31 25.8%
Alto 68 90 21 17.5%
Total 120 100%

Fuente: elaboracion propia.
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Figura 1

Nivel de compromiso laboral del personal de la Universidad
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Fuente: Elaboracién propia.

Los hallazgos que se dieron en la tabla y figura 1 muestran que el nivel de
compromiso laboral del personal de la UNSM-T es predominantemente bajo.
El 56.7% de los colaboradores administrativos se ubica en un nivel bajo de
compromiso laboral, lo cual es una proporcion significativa de la muestra. Esto
infiere que la gran mayoria no se encuentra plenamente comprometido con su
trabajo, lo cual puede repercutir negativamente en su desempefio,

productividad y la calidad de los servicios brindados por la universidad.

Por otro lado, solo el 17.5% del personal alcanza un nivel alto de compromiso
laboral. Esta reducida proporcion de trabajadores altamente comprometidos
sugiere que la universidad enfrenta dificultades para generar un entorno que
fomente la dedicacién, el vigor y la absorcion de sus colaboradores en sus

actividades.

Adicionalmente, los datos revelan que un 25.8% de los individuos presenta un
nivel regular de compromiso laboral, es decir, se encuentra moderadamente

comprometido con su trabajo.
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Objetivo especifico 2: Medir el nivel de rotacion del personal de la
Universidad Nacional de San Martin - 2024.

Tabla 2

Nivel de rotacion del personal de la Universidad Nacional de San Martin

Rango
Frec. %
Calificacion Desde Hasta
Bajo 18 42 31 25.8%
Regular 43 67 17 14.2%
Alto 68 90 72 60.0%
Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 2
Nivel de rotacion del personal de la Universidad Nacional de San Martin
70.0%
60.0%
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Bajo Regular Alto

Series4 25.8% 14.2% 60.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Los hallazgos que se dieron en la segunda tabla y figura, muestran que el
nivel de abandono del trabajo es predominantemente alto. EI 60% de los
trabajadores administrativos tiene un alto porcentaje de rotacioén, lo cual es un
porcentaje alarmante, ya que se alude que una buena cantidad de los
colaboradores tiene una elevada intencion de abandonar la institucion en un

futuro cercano.
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Estos hallazgos revelan que la universidad tiene una gran problematica de
retencion de talento, lo cual puede tener consecuencias negativas en la
continuidad de sus operaciones, La calidad de los servicios proporcionados y
la estabilidad del equipo de trabajo. La alta rotacién genera costos extra para

la institucion en seleccidn, contratacion y capacitacion de personal nuevo.

Solo el 25.8% de los trabajadores tiene poca revolucion, lo que indica que
aproximadamente una cuarta parte no quiere dejar su trabajo. El 14.2% del
personal tiene una rotacién regular, lo que sugiere que algunos podrian estar

pensando en cambiar de trabajo.
Resultados inferenciales

En primera instancia se aplico la prueba de normalidad de Kolmogoérov-
Smirnov. Esta prueba es adecuada debido a que se tuvo una muestra superior
a 50 participantes y permite identificar si los datos obtenidos en las variables
de compromiso laboral y rotacion de personal, asi como en sus respectivas
dimensiones, siguen una distribucion normal o no. Conocer el comportamiento
de normalidad de los datos es un requisito fundamental para seleccionar las
pruebas estadisticas mas apropiadas, ya sean paramétricas o0 no

parameétricas, que seran utilizadas posteriormente.
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Prueba de normalidad

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Grados
Estadistico de Sig. Normalidad

libertad
Vigor 139 120 .000 No
Dedicacion 182 120 .000 No
Absorcion 134 120 .000 No
Busqueda de .209 120 .000
alternativas No
laborales
Planificacion de .203 120 .000 No
dejar el trabajo
Pensamientos de 212 120 .000
renuncia No
Compromiso laboral 123 120 .000 No
Rotacién de 227 120 .000 No
Personal

Fuente: Elaboracién propia.

Los resultados de esta prueba, presentados en la tabla anterior, indican que
ninguna de las variables ni dimensiones analizadas presenta una distribucion
normal. Todos los valores de significancia obtenidos son menores a 0.05, lo
cual implica que los datos recopilados no cumplen con el supuesto de

normalidad.

Para analizar la relacion entre el compromiso laboral y la rotacion de personal,
asi como entre sus dimensiones, se utilizara el Rho de Spearman. Este
estadistico es util para analizar relaciones entre variables no normalmente

distribuidas, ofreciendo resultados mas adecuados y fiables para los objetivos
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de la investigacion. Esta prueba no paramétrica es la mas apropiada debido a
que los datos no siguen una distribucion normal necesaria para aplicar

pruebas paramétricas como la correlacion de Pearson.

Desarrollo del objetivo especifico 3: Conocer la relaciéon segun
dimensiones entre el compromiso laboral y la rotaciéon del personal de
la Universidad Nacional de San Martin — 2024.

Tabla 4

Relacion entre el vigor y la rotacion del personal

Rotacion del personal

Estadigrafo de Spearman -,669**
Vigor p-value 0.000
Cantidad de muestra 120

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo observado en la cuarta tabla se consta, existe una relacion negativa
y significativa entre la dimension de vigor del compromiso laboral y la
busqueda de alternativas laborales. El coeficiente de Spearman es de -0.669
(p<0.000). Esto indica que, a mayor nivel de vigor en los trabajadores, menor
sera su tendencia a buscar activamente nuevas oportunidades de empleo
fuera de la institucion. Es decir, los colaboradores que se sienten con alta
energia y resistencia mental para desempenar sus funciones, muestran una

menor intencion de rotar.

Tabla 5

Relacioén entre la dedicacion y la rotacion del personal

Rotacion del personal

Estadigrafo de

- 674**
_ ) Spearman
Dedicacion
p-value 0.000
Cantidad de muestra 120

Fuente: Elaboracién propia.
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Asimismo, se observa que la dedicacion del compromiso laboral esta
negativamente relacionada con la busqueda de alternativas laborales (Rho=-
0.674, p<0.000). Cuando los trabajadores se sienten entusiasmados,
orgullosos e inspirados con su trabajo, es menos probable que consideren

cambiar de empleo.

Tabla 6

Relacion entre la absorcion y la rotacion del personal

Rotacion del personal

Estadigrafo de

-,661**
) Spearman
Absorcién
p-value 0.000
Cantidad de muestra 120

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, la Tabla 6 indica que existe una relacién negativa y significativa
entre la absorcidén, como dimension del compromiso laboral, y la busqueda de
alternativas laborales (Rho=-0.661, p<0.000). Esto implica que, a mayor
concentracion, felicidad e inmersion de los colaboradores en su trabajo, menor

sera su intencidén de dejar la universidad para buscar nuevas oportunidades.

Desarrollo del objetivo general: Determinar la relacion entre el
compromiso laboral y la rotacion del personal de la Universidad Nacional
de San Martin - 2024

Tabla 7

Relacion entre el compromiso laboral y la rotacion del personal

Rotacion del

personal
Estadigrafo de
) -,672**
Compromiso Spearman
laboral p-value 0.000
Cantidad de muestra 120

Fuente: Elaboracion propia.
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Los hallazgos presentados en la Tabla 7 demuestran que hay una correlacién
no positiva y estadisticamente significativa entre el compromiso laboral y la
rotacion del personal. Especificamente, el Rho de Spearman es de -0.672
(p<0.000), lo cual indica que, a mayor nivel de compromiso laboral del
personal, menor sera su tendencia a buscar activamente nuevas alternativas

de empleo fuera de la institucion.

Este hallazgo sugiere que cuando los trabajadores administrativos de la
universidad se sienten vigor osos, dedicados y absorbidos por su trabajo,
desarrollan un vinculo mas fuerte con la organizacion, lo que reduce

significativamente su intencion de rotar.

Los hallazgos apoyan la hipétesis de que hay una relacion significativa entre
el compromiso laboral y la rotacion del personal en la Universidad Nacional de

San Martin.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos referente al objetivo especifico 1 muestran que
el nivel de compromiso laboral del personal administrativo de la UNSM. es
predominantemente bajo, con mas de la mitad de los trabajadores (56.7%)
ubicados en esta categoria. Estos hallazgos coinciden con lo reportado por
Galvez et al. (2021), Aquellos que sefalaron que el nivel de dedicacién de los
empleados en un entorno laboral similar era adecuado, insinuando asi que
una notable proporcion del personal no muestra un compromiso total con sus

responsabilidades laborales.

Ademas, los hallazgos son precisos con los reportados por Alberca et al. En
su estudio realizado en 2023, se observo que el nivel de participacién de los
empleados era deficiente dentro de la organizacion bajo examen. Estos
hallazgos corroboran la idea de que la falta de compromiso de los empleados
representa un desafio comun para varias organizaciones, con posibles
implicaciones negativas en términos de eficiencia y rendimiento, tal como se

evidencia en lo propuesto por el estudio.

Por otra parte, el hallazgo de que solo el 17.5% del personal de la UNSM.
presenta un nivel alto de compromiso laboral guarda relacién con lo reportado
por Romero y Palacini (2020), quienes encontraron diferencias significativas
en los niveles de dedicacion segun el cargo, siendo mayores en puestos de
mayor responsabilidad. Esto sugiere que la universidad podria estar
enfrentando dificultades para generar un entorno laboral que fomente el

compromiso en todos los niveles de su personal.

En términos tedricos, estos hallazgos pueden ser examinados a través del
prisma de la teoria de las exigencias y recursos laborales (JD-R), la cual
postula que la implicacion en el trabajo esta determinada por la interaccion
entre las particularidades del empleo y los recursos individuales (Bakker y
Albrecht, 2018). En este sentido, la prevalencia de bajos niveles de
participacion en el entorno universitario puede estar vinculada a recursos
insuficientes y desafios laborales inadecuados que impiden que los
empleados se desarrollen.
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Por otra, parte el objetivo especifico 2, revela que el nivel de rotacion del
personal administrativo de la nacional de San Martin es predominantemente
alto, con un alarmante 60% de los trabajadores ubicados en esta categoria.
Estos hallazgos son consistentes con lo reportado por Galvez et al. (2021),
quienes encontraron una elevada intencion de rotacion entre los trabajadores
en un régimen similar al de la universidad objeto de estudio, debido a que
percibian que sus opiniones y requerimientos no eran atendidos

adecuadamente.

Asimismo, los hallazgos se adecuan al dicho por Ofei-Dodoo et al. (2020),
quienes senalaron que factores como la naturaleza del trabajo, los beneficios,
la comunicacion y las oportunidades de promocién predecian
significativamente la intencion de abandono del trabajo. Esto sugiere que la
universidad podria estar enfrentando deficiencias en estos aspectos, lo que

estaria propiciando la alta intencidn de rotacién observada en su personal.

Por otro lado, los hallazgos del presente estudio también se respaldan en lo
encontrado por Puelles y Ballesteros (2022), quienes determinaron una
correlacion inversa entre el aporte de los trabajadores y su decision de
abandonar el empleo. Esto indica que la predominancia de un alto nivel de
rotacidén en la universidad podria estar relacionada con los bajos niveles de
compromiso laboral del personal, tal como se evidencio en los resultados del

objetivo especifico anterior.

Desde la parte tedrica esto puede ser analizados a la luz de la teoria del
comportamiento planificado (TPB), la cual plantea que la actitud de los
empleados, las normas subjetivas y la percepcion de control sobre su
comportamiento influyen significativamente en su intencion de rotacion
(Ahmad et al., 2023). En este sentido, la elevada proporcién de trabajadores
con alta intencidn de rotar podria estar asociada a una actitud negativa hacia
la organizacién, percepciones desfavorables sobre la reputacién de la
universidad y la disponibilidad de mejores oportunidades laborales en el

mercado.
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Asimismo, el tercer objetivo, Los hallazgos sugieren una relacion negativa
y significativa entre las dimensiones del compromiso laboral y el
comportamiento de busqueda de empleo, que es una de las dimensiones de

la rotacion de empleados.

Esto se alinea con los hallazgos reportados por Romero y Palacini (2020),
quienes observaron una relacion inversa entre vigor, dedicacidn, absorcion e
intencidon de rotacion. Ademas, Maldonado (2018) identificd una correlacion
significativa y negativa entre las dimensiones del compromiso, similar al
compromiso de los empleados y la intencion de rotacion. Del mismo modo,
Garcia (2020) identifico correlaciones negativas entre las dimensiones de la

dedicacion.

Por otro lado, se respalda de la misma manera en lo encontrado por Vargas
et al. (2022), quienes determinaron una asociacién negativa entre el nivel de
compromiso en el trabajo y la disposicion de los profesores para buscar
nuevas oportunidades laborales. Esto sugiere que, cuando los colaboradores
presentan mayores niveles de vigor, dedicacion y absorcién en sus labores,

tienden a tener una menor propension a considerar dejar la organizacion.

Desde la perspectiva tedrica, estos hallazgos pueden ser analizados a la luz
de la teoria de las demandas y recursos laborales (JD-R), la cual plantea que
el compromiso laboral se ve influenciado por la interaccién entre las
caracteristicas del trabajo y los recursos personales (Bakker y Albrecht, 2018).
En este sentido, los trabajadores que cuentan con mayores recursos y
desafios laborales adecuados tendrian una mayor probabilidad de desarrollar
un alto nivel de vigor, dedicacion y absorcion, lo que a su vez reduciria su

intencion de rotar.

Adicionalmente, la teoria del comportamiento planificado, también ofrece un
marco explicativo para comprender estos resultados, ya que postula que la
actitud, las normas subjetivas y el control percibido influyen en la intencion de
rotacién de los empleados (Ahmad et al., 2023). Asi, los trabajadores con

mayor compromiso laboral podrian tener una actitud mas positiva hacia la
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organizacion y una percepcioén de mayor control sobre su futuro laboral, lo que

disminuiria su propension a considerar abandonar la institucion.

Finalmente, el objetivo general, Evidencia la presencia de una asociacion
inversa entre el nivel de compromiso laboral y la tasa de rotacion del personal
administrativo. En concreto, el coeficiente de correlacion de Spearman
calculado mostré un valor de -0.672 (p<0.000), lo que sugiere que existe una
relacion inversa entre el compromiso laboral de los empleados y su

propension a explorar oportunidades laborales externas a la organizacion.

Este hallazgo se encuentra alineado con los planteamientos de diversos
estudios previos. Por ejemplo, Romero y Palacini (2020) también encontraron
una asociacion negativa entre el compromiso de los colaboradores y la
posibilidad de rotacién, sugiriendo que, a mayor compromiso, menor es la

intencion de los trabajadores de abandonar la organizacion.

En un contexto similar, se encontr6 que Puelles y Ballesteros (2022)
observaron una relacién negativa entre el nivel de compromiso de los
empleados y su propension a cambiar de trabajo, al tiempo que Jaharuddin y
Zainol (2019) documentaron una asociacion negativa entre el compromiso
laboral y la intencion de abandonar el empleo. Estos hallazgos apoyan la idea
de que la implicacion laboral constituye un determinante fundamental que
reduce la probabilidad de que los trabajadores contemplen abandonar su

posicion actual.

Ademas, los hallazgos del estudio actual estan respaldados te6ricamente por
la teoria de recursos de demandas de trabajo (JD-R), que afirma que la
participacion laboral esta influenciada por Ila interaccion entre las
caracteristicas del trabajo y los recursos personales disponibles (Bakker y
Albrecht, 2018). Por consiguiente, los empleados universitarios que
dispongan de recursos mas abundantes y se enfrenten a desafios laborales
apropiados mostraran una mayor propension a alcanzar un nivel elevado de
compromiso laboral, lo cual resultaria en una notable disminucion de su

intencion de abandonar la organizacion.
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Ademas, la teoria del (TPB) proporciona un marco teérico para comprender
de manera integral estos hallazgos, al proponer que las actitudes de los
empleados, las normas subjetivas y el control del comportamiento percibido
influyan en su intencion de rotacion (Ahmad et al., 2023). Por lo tanto, es
posible que los empleados con un alto grado de compromiso laboral exhiban
una postura favorable hacia la organizacién y perciban mayor autonomia en
relacion con su desarrollo profesional, lo cual podria reducir su inclinacion a

contemplar la posibilidad de renunciar a la empresa.
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CONCLUSIONES

A partir de los resultados del propdsito general se puede inferir que se
identifica una conexion adversa y con importancia estadistica entre la
implicacion laboral y la fluctuacion de empleados administrativos de la
institucion. De manera especifica, el coeficiente de correlaciéon (Rho=-0.672,
p<0.000), identificado sefiala que un incremento en el trabajo de los
empleados se relaciona con una reduccion en su propensién a buscar de
forma activa oportunidades de empleo en otras organizaciones, indicando ello
una dependencia inversa o también llamada negativa entre las variables

compromiso laboral y rotacion del personal.

El nivel de compromiso laboral del personal administrativo de la UNSM. es
predominantemente bajo, con mas de la mitad de los trabajadores (56.7%)
ubicados en esta categoria. Esto indica que una proporcion importante del
personal no se encuentra plenamente comprometido e implicado con su
trabajo, lo cual puede repercutir negativamente en su desempefio y la calidad

de los servicios brindados por la institucion.

Por otra parte, el segundo objetivo permitié concluir que el nivel de rotacion
del personal administrativo de la UNSM. es predominantemente alto, con un
preocupante 60% de los trabajadores ubicados en esta categoria. Este
hallazgo muestra que la gran parte del personal tiene una elevada intencion
de abandonar la institucion en un futuro cercano, lo cual representa un grave
problema de retencion de talento que puede impactar negativamente en la

continuidad de las operaciones y los costos asociados a la constante rotacion.

En dltima instancia, el objetivo permitié constatar la presencia de una
correlacion negativa y significativa, entre las distintas facetas del compromiso
laboral como la dedicacion, absorcion, y la exploracion de opciones de empleo
entre el personal de la Universidad (Rho=0.674, p<0.000; Rho=-0.661,
p<0.000). Esto subraya la importancia de mejorar la participacion de los
empleados en varias dimensiones como una estrategia clave para disminuir

la intencién de rotacion dentro de la organizacion, evidenciandose la
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dependencia de las dimensiones del compromiso laboral con la variable

rotacion del personal.
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VL.

RECOMENDACIONES

Se aconseja al area de recursos humanos de la institucién que ponga en
marcha estrategias de gestidn de personal eficaces destinados a ir mejorando
la intervencion de los empleados. Algunas de las acciones recomendadas
incluyen la creacion de planes de proyeccion de logros personales dentro de
la organizacion, mejorar los sistemas de reconocimiento y recompensas para
un alto rendimiento y cultivar una cultura organizacional que fomente la
participacion, el compromiso y la absorcion de los empleados en sus
tareas. Ademas, es aconsejable realizar evaluaciones regulares de la
participacion de los empleados e implementar acciones de mejora continua

basadas en los hallazgos.

Asimismo, se recomienda al area de recursos humanos de la institucion
disefar e implementar un plan integral de retencion de talento. Esto implica,
en primer lugar, analizar a profundidad las causas subyacentes de la elevada
intencidn de rotacion, a través de entrevistas de salida y sondeos al personal.
Con base en esta informacion, se sugiere desarrollar programas de incentivos
economicos y no econdmicos que resulten competitivos en el mercado laboral,
implementar mejoras en el ambiente estructural, la comunicacién interna y las
oportunidades de desarrollo profesional. Asimismo, se recomienda
implementar un sistema de monitoreo y seguimiento de la rotacion, con el fin

de tomar acciones correctivas oportunas.

Por otra parte, se recomienda al area de administraciéon de la universidad
priorizar el fortalecimiento del compromiso, como el vigor, la dedicacién y la
absorcion, dado que estas se presentan como estrategias clave para bajar los
indices de renuncias en los trabajos. Adicionalmente, se sugiere implementar
programas de desarrollo y empoderamiento de los trabajadores que fomenten
su conexion emocional y sentido de pertenencia a la organizacién, asi como
disefar planes de accidon que permitan alinear las necesidades y expectativas
de los colaboradores con los objetivos institucionales.
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Finalmente, se recomienda al &rea de recursos humanos establecer como una
prioridad estratégica el fortalecimiento del compromiso de sus trabajadores a
través de un enfoque integral de gestion del talento humano. Esto implica
implementar iniciativas que mejoren las caracteristicas del trabajo, los
recursos disponibles y las oportunidades de desarrollo, a fin de incrementar
los niveles de compromiso en sus diferentes facetas. Asimismo, se sugiere
monitorear de manera continua el vinculo entre el compromiso laboral y la
rotacidbn, para ajustar oportunamente las estrategias y acciones

implementadas y garantizar su efectividad.
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Anexo 1

Matriz de Operacionalizacién de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Energia
Se evaluara Vigor Resistencia
Compromiso | EI compromiso laboral se | mediante las Esfuerzo
laboral define como un estado | dimensiones Vigor, .
mental positivo de | dedicacién y dicacio Entu3|a”smo MA(;I;?O
realizacion, vigor, dedicacién | absorcion. Dedicacion Orgu 0 :
y absorcion en el trabajo Inspiracion Bajo
(Galvez, et al., 2021) Concentracion
Absorcion Felicidad
Inmersion en el trabajo
Envio de CV
La rotacion de personal se | Se evaluara Bisqueda de Postulacion a nuevos
» _ A . alternativas trabajos
Rotacién | define como la probabilidad | mediante las laborales Blsqueda activa de
de personal | subjetiva de que una persona | dimensiones empleo
deje su puesto de trabajo en | busqueda de Evaluacion d .
un futuro cercano, en donde | alternativas valuacion de opciones Alto
comienza a buscar otras | laborales, Planificacion de Preparacion de renuncia Medio
alternativas, planificar | planificacion  de dejar el trabajo Fijar fecha de salida Bajo
cuando dejara el trabajo y a | dejar el trabajo y
pensar recurrentemente | pensamientos  de Insatisfaccion laboral

sobre su renuncia. (Romeroy
Palacini, 2020)

renuncia.

Pensamientos de
renuncia

Deseos de renunciar

Fantasias sobre dejar el
trabajo




Anexo 2

Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso laboral y rotacién del personal de la Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto — 2024

Formulacién del problema Objetivos Hipodtesis . Técnicae
instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general:
¢ Cual es la relacion entre el compromiso | Determinar la relacion entre el Existe relacion significativa entre el compromiso laboral y la rotacién del personal
laboral y la rotacién del personal de la compromiso laboral y la rotacion del de la Universidad Nacional de San Martin - 2024 Técnica: La
Universidad Nacional de San Martin? personal de la Universidad Nacional de Hipotesis especificas: encuesta

Problemas especificos:

¢,Cudl es el nivel de compromiso laboral
del personal de la Universidad Nacional
de San Martin?

¢, Cudl es el nivel de la rotacion del
personal de la Universidad Nacional de
San Martin?

¢, Cudl es la relacion segun dimensiones
entre el compromiso laboral y la rotacion
del personal de la Universidad Nacional
de San Martin?

San Martin - 2024

Objetivos especificos

Identificar el nivel de compromiso laboral
del personal de la Universidad Nacional
de San Martin - 2024.

Medir el nivel de rotacién del personal de
la Universidad Nacional de San Martin -
2024.

Conocer la relacion segun dimensiones
entre el compromiso laboral y la rotacion
del personal de la Universidad Nacional
de San Martin — 2024.

El nivel de compromiso laboral del personal de la Universidad Nacional de San

Martin — 2024, es alto.
El nivel de rotacién del personal de la Universidad Nacional de San Martin —

2024, es bajo.

Existe relacion segun dimensiones entre el compromiso laboral y la rotacion del

personal de la Universidad Nacional de San Martin — 2024.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion es de tipo No
Experimental, con disefio correlacional.

Esquema: O
M r
O:
Donde:
M = Muestra

O: = Compromiso laboral
0. = Rotacion de personal
r = Relacion de las variables de estudio

Poblacion

La poblacién objeto de estudio, estara
constituido por 120 trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional de San Martin

Muestra
La muestra del estudio estara
conformada por 120 trabajadores

administrativos de la Universidad
Nacional de San Martin, el mismo que
corresponde al total de la poblacion

Variables Dimensiones Indicadores
Energia
Vigor Resistencia
Esfuerzo
Compromiso Entusiasmo
P Dedicacién Orgullo
laboral 2
Inspiracion
Concentracion
Absorcion Felicidad
Inmersién en el trabajo
. . Envio de CV
Busqueda de alternativas — -
Postulacién a nuevos trabajos
laborales ~ -
Busgueda activa de empleo
Rotacion de e . Evaluacién de opciones
Planificacion de dejar el — -
personal : Preparacion de renuncia
trabajo = -
Fijar fecha de salida
. . Insatisfaccién laboral
Pensamientos de renuncia -
Deseos de renunciar

Instrumentos: El
cuestionario




| Fantasias sobre dejar el trabajo |




Anexo 3
Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario: Compromiso laboral

N° de cuestionario: .........

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel Compromiso laboral de la

Fecha de recoleccion: ...... [...... [l

Universidad Nacional de San Martin.

Indicaciones:
Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada

para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta con honestidad y

sinceridad. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad.

1 2 3 4 5
Totalmente En Indiferente | De acuerdo | Totalmente

en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Dimensién 1. Vigor

Indicador. Energia

Me siento lleno(a) de energia cuando trabajo.

Inicio mi jornada laboral con entusiasmo y vitalidad.

Indicador. Resistencia

Puedo continuar trabajando en tareas dificiles durante

mucho tiempo.

Frente a los desafios en mi trabajo, persisto y no me rindo

facilmente.

Indicador. Esfuerzo

Me esfuerzo al maximo en mi trabajo porque me importa

realizarlo bien.

Invierto mas esfuerzo en mi trabajo que lo que se espera

habitualmente.




Dimension 2. Dedicacion

Indicador. Entusiasmo

Estoy entusiasmado(a) con mi trabajo y lo que hago.

Mi trabajo me emociona y me siento motivado(a) al realizarlo.

Indicador. Orgullo

Me siento orgulloso(a) de los logros que alcanzo en mi

trabajo.

10

Hablar de mi trabajo con otras personas me llena de orgullo.

Indicador. Inspiracién

11

Mi trabajo me inspira para ser mejor en lo que hago.

12

Siento que mi trabajo tiene un significado especial y me

inspira cada dia.

Dimension 3. Absorcion

Indicador. Concentracion

13

Cuando trabajo, me concentro completamente en mis tareas.

14

Me sumerjo tanto en mi trabajo que el tiempo pasa sin darme

cuenta.

Indicador. Felicidad

15

Me siento feliz mientras desempefio mis labores laborales.

16

El trabajar me produce una sensacion de bienestar.

Indicador. Inmersién en el trabajo

17|

Cuando estoy trabajando, todo lo demas queda fuera de mi

foco de atencion.

18

Me involucro tanto en mi trabajo que a veces me olvido de

tomar un descanso.




Cuestionario: Rotacion del Personal

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [,

Introduccioén:
El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel Rotacion de personal de la
Universidad Nacional de San Martin.

Indicaciones:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada
para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta con honestidad y
sinceridad. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad.

1 2 3 4 5
Totalmente En Indiferente | De acuerdo | Totalmente

en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Dimensién 1. Busqueda de alternativas laborales
Indicador. Envio de CV

1.| He actualizado y enviado mi curriculum a otras|1[2[3[4|5

organizaciones recientemente.

2. | Me mantengo al tanto de nuevas oportunidades laborales |12 (3[4 |5

que se ajusten a mi perfil.

Indicador. Postulaciéon a nuevos trabajos

3. | He participado en procesos de seleccion para posicionesen |12 (3 (4|5

otras empresas.

4. | Regularmente busco y aplico a ofertas de trabajo que (12|34 |5

encuentro atractivas.

Indicador. Busqueda activa de empleo

5. | Dedico tiempo cada semana a buscar nuevas|1|2[3|4|5

oportunidades de empleo.

6. | Estoy activamente buscando un cambio de trabajo. 112345

Dimensidn 2. Planificacion de dejar el trabajo




Indicador. Evaluacion de opciones

Frecuentemente evaluo los beneficios de trabajar en otra

empresa.

Reflexiono sobre las posibilidades de empleo que podrian

mejorar mi situacion actual.

Indicador. Preparacioén de renuncia

He pensado en los pasos necesarios para presentar mi

renuncia si decidiera dejar mi trabajo.

10

Tengo un plan claro sobre como dejar mi trabajo actual si

decido hacerlo.

Indicador. Fijar fecha de salida

11

He considerado una fecha especifica para dejar mi empleo

actual.

12

Tengo en mente un tiempo definido para continuar en mi

trabajo actual antes de renunciar.

Dimension 3. Pensamientos de renuncia

Indicador. Insatisfaccion laboral

13

A menudo me siento insatisfecho con mi trabajo actual.

14

Mis pensamientos sobre la insatisfaccion en el trabajo me

llevan a considerar renunciar.

Indicador. Deseos de renunciar

15

Siento un fuerte deseo de dejar mi trabajo actual.

16

Pienso con frecuencia en renunciar y empezar en otro lugar.

Indicador. Fantasias sobre dejar el trabajo

17

A menudo fantaseo con la idea de renunciar y hacer algo

completamente diferente.

18

Imaginar mi vida lejos de mi empleo actual es algo que hago

regularmente.




Variable 1: Compromiso laboral

Anexo 4

Evaluacion por juicio de expertos

MATRIZ DE EVALUAGION POR JUICIO DE EXPERTOS
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MATRIZ DE EVALUAGION POR JUICIO DE EXPERTOS
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MATRIZ DE EVALUAGION POR JUICIO DE EXPERTOS
Compromiso |zboral
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Th imram e rl EEa)D Us D DU B mnzans habiusimaTe X

1]l Esboy mrbusismmadcfal con mi nebsio ylo quehage.

|
o

[ Wi rahso me emocions y me senkn moivadols) el raskzars.

b I s

5] We =ienic omullosn{s] de s Togres que slcanzo en wi Tsban X T

[ Fablar d= mi fribajo con cfms peraonas me Tere d= pequlln. X T X
[ Wi rabso me inspine pans =er megor enfo que hisgo. X X X
1] Siemo que mi fmbeg fene un sigrifcads especiely me in=pra cads dis. X X X

FEEORCION

1] Cuando Fraban, me conpento complEiaments en mi tareas, X X X
[0 | We=umenciankn en mitrebapo que elBzmpc pama sin deme cuenks. X X X

U0 | We siemo ez miznime= desempefio ma [sbore= lebonel=s. X 3

oz Clirebajar me produce una sen=acion de henester, &

i) Cusndn =xicy frebayanda. fodo ko demss quede fiem de mi foco de slencion.

b e e

| ] e
|

b

1] W imvolucre {anin en miTsbajo que = veces me diido d= fomer un descanso.

Leer con delenimienta los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamaos brinde sus abservaciones que considers pertinente
| 1. Ho pampls son &l oriterko 2. Bajo nival 3. Moderada nival &, Alto nlvel

OD2arvaciones (praciaar sl Nay sunclancia),

Opinidn g apiicabiidad: Aplicabie [, ] Aplicabia deapuss de comagir [ ] No aplicabia [ ]
Apallidos y nombrea del jusz validador. Dra. KARLA PATRICIA MARTELL ALFARD  DNI: 152162638

Especlalidad del wvalldador (a]: Licenciada en Adminisiracion, Maesiro en Gestién Educativa y Doctor 2n Gestidn Empresarial.

Clanidad: EI ram s compranse Mclments, = gezr omu 15 de mayo del 2024.

Simidchcs yemEmicE 508 afecidey.

A0 paerensia; E| derr Hene paimciZn igice com b ghme
mkiendn

Ifeievanoia: B iem e3 esencial o IMpORATIE, BS Sedr debe seriscido

237 o indoador gus s

Moka: Sufidancis, ss fos suficlarcie caendo e Rerem pevisscan son nfcentey
pars magde e direrain

Firma del experto Informanta



MATRIZ DE EVALUAGION POR JUICIO DE EXPERTOS

Rotacion de parsanal
HE DIMEN SIONEE / Hemc | Cof 1% Ralavanolal
Tz [# T[] =] *[1[=[=]+*
Eﬂ!qlﬂﬂlﬁ alfermativas [Aoorales
(K] He aclualizado ¥ enwiado s curiodum a ciras organizac ione recleniemenie. x X X
02 | Wi maniengo al tanio de nuevas cooriuniedes laborales que se ajusien a miper [ ES ES
03 | He partidpade en procesos de seleccifn para posidones en olras empresas [ ES ES
04 | Regularmenie busco ¥ aplice a cleras de rabaf que enosenin alrachivas X S S
05 | Dedice iempo cada seana a Duscar nsevas opomunidades de emplea [ ES ES
OB | Esioy acivamenie buscando un cambio de irabao x E E
FlanMcaclan d= Elilira Trabalo
07 | Frecuentemente evallo s benefidos de Trabajar en ofm empresa S S S
0F | Refkexionn sobre las posiblidades de emplen que podrian mejomar mi s iuackin acual ES ES ES
O3 | He pensado on s pasns ecesanos para presentar mirenunca sl decidiera dejar mi 3 3 3
irabajo
04 | Tenge un plan caro sobre cma dear mi rabaj achsl & decida hatero ES ES ES
05 | He considerado una techa especiica para dear mi emplec actual ES ES ES
e Tengo an mende un fempo definkdo para continuar en mi frabejo actual andes de x x x
renunciar
Fensamientos de renuncla
07 | A menudo me siento Techo con mi Imbaje actual, ES ES ES
[ Mi= pensamientos sohne Ta nsatisTacaon en el rabao me llevan a cansiderar E E E
T8 M MACAT.
01 | Siento un Tuerle deseo de dejar mi rabajo actual E E E
04 | Fienso con Trecuenca en renunciar ¥ empezar en oln [ugar. S S S
05 | A menudo Tantaseo con Taidea de renunciar y hacer alga completamente 3 3 3
difenenis.
OF | Tmagmar mi vica [ejos de mi emples aclual es algoe que faga regulamente. S S S

Leer can detenimienta los items v calificar en ura escala de 1 a 4 su valoracien, #=i como solicitamas brinde sus absarvaciones que considers pertinente

1. Ho oampds con of eriteria 2. Bajo Miwsl 3. Moderado nival &, Alto nlvel
Obszarvaciones [preciear =l hay suficlancia):
Opinidn ds splicablicad: Aplicabils [ X ] aplicabls deapuss de comaglr [ ] Mo aplicabla [ ]

Apaliidos ¥ nombres dal juaz valkdador. Dra. KARLA PATRICIA MARTELL ALFARD DN 18215288

Eszpeclalidad del walldador {8): Licencada en Administracion, Maesiro en Gestin Educativa y Doctor #n Gesticn Empresarial.

Clarida El e 32 comprende Eoineniz, e gdedr, W

simiachos
inpherensia; E dur Hese reimciin 1igice con e Sime

32 Enica m0s adecusda,

o inedecar gue mE

midiendn
Sfelevanoia: B fem mn mnarcial o iripoeTie, me Seclr dabe s nsiidn

Mota: Eufidencls, 3= dos suficiarcls caendo oa e pieieasioy son sidentey
pars mazle e diretaiin

15 de mayo del 2024,

Firma del experto iInformante




MATRIZ DE EVALUACION POR JUIGIO DE EXPERTOS

Rotacion de parsonal
HE DIMEN3IONEE ! Hame | Cof 1% Ralavanolal | ot
R
[ENEIEIENENEIEI KN ENENEIEN
Elilaqueﬂnﬂi alfermativas [Eborales
07 [He acluaizado y enwiado mi currioulum a ciras organizacones recien I X X X
0ZF W maniengo altania de nuevas cporiunkdades laborales que se ajusien a mipedi 3 3 3
03 | Be paridpade en procesos de selecciln para posidones en olras empresas 3 3 3
[<E:] Regulamante buseo v aplco a cferas de rabajo que enoseniro altrachivas. X X X
05 [ Dedico iempo cada semana a buscar nuevas opomunidades de empkeo 3 3 3
OB [ Esioy adivamenie buscando un cambio de irabao E E E
Fla Sclon de ra o
07 [ Frecusniensenie evalio ks bencfidos de irabajar en ol empresa X X X
0ZF | Refesionn sobre las posiolidades de emploo gue podrian mejomr mi shackn adual 3 3 3
03 [He pensado en ks pasos necesanios pam presentar mirenunca sl decidiera dejar mi X X X
trabajo
04 | Tenge un plan daro scbre oéma dejar mi rabaj achual & deckdo hacerio 3 3 3
05 [ He comsiderado una techa especilica para dear mi emple aciual 3 3 3
OF | Tenge en neenie un tempo definkdo para conlinaar en mi rabajo actual antes de X X X
renunciar
Fensamientos de renuncla
07 A menudo me siento Techo con mi irabaje aclual, ES ES ES
[ Wiz pensamientos schre [a nsatisfacadn an el rabyo me levan a considerar 3 3 3
res i AT,
07 | Sientoun Tuerle deseo de dejar mi rebajo actual E E E
04 [ Fienso con Trecusncia en renuncian ¥ empezar en olro lugar. 3 3 3
05 A menudo Tanlaseo con Taidea de renunciar y hacer algo completaments 3 3 3
diferenis.
OF [ Tmagnar mi vida Tejos de mi emples aciual es algo que Faga requiamente, 3 3 3

Leer can detenimienta los items v calificar en ura escala de 1 a4 su valoracien, #=i como solicitamas brinde sus absarvaciones que considers pertinente:

1. Ho gumpils son al oriberka 2. Bajo Nl 3. Moderada nival 4. Alto nivesl

OD=arvaciones (pracigar sl nay sunclancial;

Opinkdn do aplicablidad: Aplicabils [ X ] aplicabls despugs de comagir[ ] Mo aplicable [ ]
Apaliidos y nombres dal jusz valkdador. Dra. ROSA ELENA CUETOOREE DN 01117140

Ezpeclalidad del walldador (a]: Contador Pablico, Masstro en Gestion Educativa y Doctor #n Gestién Empresarial,

Clanidad: EI 15 32 comprende Eolnene, = gezr, 15 d& mayo a8l 2024.

I En3on 309 adeciday.
: El itmer Hane palmciin I5gice o b Simareias o indicedor gus s

SR elevanoia: B rem mn msarchsl o impocsTis, e geclr debe mer inoiidn

Mota: Suftdends, 3= dox sufiierrls cusndo oa e pieTieans son sicente
parm mazhs |2 dimataiin

Flrma del experto Informants



MATRIZ DE EVALUAGION POR JUICIO DE EXPERTOS

Compromizo lzbaral

[ DIENBIORES | nems Clardad’ Coherznaty Aelevanai”

1 H [ 4 1 H [ 4 1 H [ 4

— [z]z] [ =] 2] [=]z]
[] L= =izrim Barafe] d= eresgie cusnds Taai. X X X
[ ricio rl jarmacs lebarel con evhiaise y vislied X X X
[5] Fuatn cominusr rebajann en tarees 3 e Susaris macha Heps X X X
(4 | Frenie alos de=afios =n mirabejo, perskio ¥ no me snde fBdimeme X X X
05 | W= eshizrn o mEdne =n i ebejo zomue me imparia reslkoano bisn & & &
[£3 rraaniz m Hizran e rl brebain us [0 Dus e Eazans habiusimeTie X X X
[1il Choy enhusizamadc]=] con mi rebsjo v Io quehege. X X X
2 | Witr=bajo me emociona y me sizskn mobvedo(s] el reslizarde. X X X
00 | We =ieni orgallozc{e] d= ks Togres que alcanzo =n mi rekap X X X
= Feblar de i imbejo con clms peraonas me Tene de orgulln. ] ] ]
00 | Witr=bajo me in=pire pars =er mejor en fo que hiage. X X X
06 | Zienlo que mitate fene un sigrificeads e=peciel y me inzpirs cada dis X X X
FECORCION

L1l Cuendo T=Eajn, me conpemieo completameni= en mis Taneas, X X X
2 | W =umenc ko en mitebajo qu= el Bampe pama sin dame cuerks. X X X
7 | We zienl ez miznims desempenio ma [sbores Ishonsl=a. & & &
[ Eltrabsysr me produce uns s=nzacicn de Bienastar, X X X
05 | Cuendo esicy ebajsndo, Iodc o demsa quads fiem de mi fooo d= slencidn. X X X
06 | Weimwlcre fankn en mi m=bajo que = veces me oiwdc d= fomer us descansa X X X

Leer can detenimienta los items v calificar en una escala de 1.2 4 su valoracien, #2i como solicitamas brinde sus obssreaciones que considers pertinenie
| 1. Ko gumpls son o ariberia 2. Bajo nivel 3. Moderada nival 4. Alto nhwel

Obsarvacionss (preclsar sl hay suficlenclal:

Opinion da spilcablidad:  Aplicable [X, ] Aplicable despuge de comagir [ ] o aplicabia [ ]
Apallides y nombres del jusz valldador. Dra. ROSA ELEMA CUETO OREE DM 01117140

Espacialidad dal walldador {8]: Contador Pablion, Masastro en Gestidn Educativa y Dochar en Gesticn Empresarial.

= oger, o 15 de mayo del 2024,

Igelevanoia; Bl rem mn mnarcial o imipoaTie, s Secr dabe e noiidn -.E
Neta: Zufidencz, 3= dioz suficiercia caendo ke e piamiezdas 3o muidentes Mg T & Ganta Ceid
par e |2 dimenaiin s r——- - fd

Firma del experta Infarmante



MATRIZ DE EVALUACION POR: JUICIO DE EXPERTOS

Compromiso lzberal

W DIMENZIONES ! tems. Claridad! Coherencia? Redevancia® (Chmznsones
Recamendaciznes
I N B B I

VIGOR

[ Me sierdc lienofs] d= energin cunndo brabaje. X X X

0z inicio mi jomeda |aborsl con enfusisme y vieidad X X X

a3 Pusde pontizuer trabajando = tereas difici=s dursnds mucho fempe X X X

0 Frerie & loa deasdics an mibrabaje, persishe y no me rindo décimente X X X

a5 Me e=fuerzc el maximo en mi b porgus me mports eeslizaro Bisn X X X

08 et e sefusers mn e brebein gue b que se sepme hab ol menbs X X K
DEDICACION

o1 Estoy endusizsmade(s) con mi rabajo ¥ o que hago. X X i3

02 | Mitrabsjo ma emaciona y me siento mativadoda) 3l realzari. X X i3

03 | Me sisnbo arguliasofa) de jos logros que alcanzo en mi frabajo X X X

04 | Hablar de mi trabaje con olras personas me llena de orgulla. X X X

05 Ai frabajo me inspira para sar mejor en lo que hago. X X X

05 Sienln gue mi rebajo tiane un significado espacial ¥ me inspira cada dia. X X X
ABSORCION

01 | Cuande rahajo, me concentrn complstEmants 8n mis fareas X X i3

02 | Mg sumano 13nto 2n mi rahajo que 2l tizmpo pasa in dame cuems. X X i3

03 | Me sisnto felz misntras desempena mis labores Iaborales. X X X

[ =l frabajar me produce Una SENSEcian o2 hisnestar. X X X

05 | Cuando esiay irabaiando, boda lo demss quads fuera de mifoco de sbencion. X X X

05 | Me involucro t5nia en mi trabsie oue @ weces me olvide de fomar un descansa. X X X

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considers pertinenta:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X |

Apellidos y nombres del jusz validador. Mg. LUIS ALEERTO RIOS LOPEZ

1. No cumple con &l criterio |

2. B&]0 nivel F. Moderada nivel

4. Ao nivel

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]
DNI: 005951811

Especialidad del validader {a}: Licenciade en Administracion, Maesira en Gestion Piblica

Claridad:

t=m =a comprends Sacimants, = decir,  =w

antgclica y semanics son sd=cusdes,
Coherencia: El fizm fiene relacidn IEgica con la dmeraicn o indicador que exis
midiendo

*Relevansia: B itam e2 esencal

Mota: &

o imporisnie, e decir debe serinduido

G, 3= dice suficiencie cuando loe dems plandeados =on suficientes

Fers medir |3 dimensign

em————
(RIS ALBERTY
Il'.nl'xllumr.r.-srw.-uuhre-l

Firma del experto informante

16 de mayo del 2024.




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Rotacion de parsonal
HE DIMEN SIONEE ! Heme | Coh 1% Raiavanolal
N 1]z =] 4 HEEEE
Elilaquaﬂnﬂi Elfernativas Iaborales
07| He actuaizads ¥ enviadd mi cumiodum @ oiras organ Gackones recient [ X 3 %
0Z [ W manlengo al tarto de nuevas coonunioedes laborales que s ajusien a mioet X & %
03 | He pattidpade en procesos de salecofin para posidones en olras empresas X & %
04 [ Reqularments busco v aplkco a oferas de rabak que enosenit alnadiives X A El
0F | Dedico iempn cada semana a buscar nasevas oporunidades de empkea X & %
OB | Esioy adivamenie buscando un cambio de irabao x 3 E
Plai SCion da ] o]
07 [ Frecuenlenenie evalln ks beneficos de frabajar en oim empresa El A El
0Z [Refexionn sabre las posiblklades o emplec que podrian mepmar mi sbuackn achual % & %
O3 [He pensada en ks pasns eesanos para presentar mirenunca s decdiera dejar mi E Ed E
trabajo
04 | Tenge un plan caro scbre cama dear mi rabaj achsal & deckla faceno % & %
0F [ He considerado una techa especiica para dear ) emplec actual % & %
O [ Tengo en nente un tempo Sefinkdo para conlindar en mi rabafn actual antes de E Ed E
renuncir
Fansamianice de renuncla
07 | A menudo me siento insalisTecho con mi mbaje actual. 3 E 3
[ Mi= pensamientos sobre Ta nsatisfacaon en el rabao me Tevan a corsiderar E 3 E
rernCiar.
01 | Siento un Tuerle deseo de dejar mi rabao actual E 3 E
04 [ Fienso con frecusnca en renunciar ¥ empezar en olro [ugar, X E X
05 | A menudo Tantaseo con Taidea de renunciar y hacer algo completamente 3 E 3
diferenie.
OF | Tmagnar mi vica lejos de mi emples aclual es algo que Fago requlamente. S E S

Leer can detenimienta los items v calificar en ura escala de 1 a4 su valoracien, #si como solicitamas brinde sus abssreaciones que cansidens pertinenie

| 1. Ho gumpds on o aritera 2. Bajo Miesl 3. Moderada nival 4. Alta nlval

Obsarvaclones (preclsar sl hay suniclancla):

Opinion de aplicabliidad: Aplicabls [X ] Aplicable deapués de comagir[ ] Ho aplicable [ ]
Apallidos y nombrea del jusz validador. Mg. LUIS ALEERTO RIOS LOPEZ  DHIZ 00351211

Ezpeclalidad del valldador 8]: Licencado en Administracion, Masstra en Gesticn Publica

Claridad: EI [15] = Comprente Eoinente, = ogazr,  omw 16 de mayo ded 2024.
simiacion ¥ semENdon mon adeoustey

iCpherengia; B dur s remcin 5gice con B Simereids o ndoackr gus svE
midiendn

SR elevanoia: Bl am e msarchsl o iripocieTie, s Seclr debe me soiidn

LEALBERTD

= mm u r - A e b = n =
Neta: Zufidanclz, 3= dos suficlerria cusndo koz e plamiesdas 3on muidentes LA ATRO EN GEETICN PUBLIGE

pars magl e diretaiin

Firma del experto Informants



MATRIZ DE EVALUAGCION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gompromizo labaral

[ DREMBIORES | fems Clardad’ Coherznat Aelevana’

1 H [ 4 1 H [ 4 1 H [ 4

— [=1z] [=] 2] [=12]
[ W= miarin baroje] de enasgie cuendo Etei. X X 3
[ ricio el jarmacs labarsl con eTha e y visiied X X X
[5] Fuazn cominusr trebejen 20 en tarsas difces Sureri= macha Bemps X X X
(4 | Freie & ko= de=afios en mitabejo, perskin y no ne fnda fAdimeme & & 3
05 | Weeviizrn o mEdne =n nlfebejo zomue e imparia resiario bisn & & 3
X3 maaricm Fazran & i trabai [uR 1D DU Be mazers habiusin e X X X
[1il E=hoy enhusizamadcl=] con mirebsjo v 1o que hiage. X X X
2 | Mitr=bsjo me emcciona y me sieskn molvedols) el reslzerk. X X X
[0 | We =iermo orgallozc]e] d= k= Togre= que alcanzo &n mi T=bap X X X
(£ | Febler d= mi frabefe on clms paraona= me Teme de pegullo. X X X
1] Wi Tebajo me inzpire pane =er megor en fo qu= hago. ] ] &
6 | Zienlo que miatejc fene un sigrificado especiel y me inzpire cads dis. X X X
FECCRCION

L1l Cuando T=Eajn, me concenmeo completzmeni= en miz fareas, X X X
2 | We =umenc {anlo en mireban qus elBzmpe pams sin deme cuenke. X X X
[15) We siario feliz misnime desampeno ms [abomes lshonsles X X T
£ | Elf=byr me produce una senzacicn de Bienesker, X X X
[0 | Cumndo esicy ebsjands, Inde o d=mss quade fuem de mifcee d= mlancidn. X X X
06 | We involucre fankn en mimebajo qus = veces me oivdo d= fomer un d=scarea X X X

Leer can detenimisnta los items v calificar anura escala de 12 4 su valoracion, &1 como solicitamas brinde sus abssrvaciones que cansidens pertinenie
| 1. Ho oumpds son &l arikerka 2. Bajo nival 3. Mocderada nival &. Alto nivel

Obsarvaciones (pracisar sl hay suniclsncla);

Opinidn ds apiicabliidad: Aplicable [ X | Aplicable deapués de comagir [ ] o aplicatia [ ]
Apallides y nombres del jusz valltador. Dra. LADY DIAMA AREVALO ALVA DI 43040023

Ezpecialidad del walidador {8): Licendcada en Adminisiracion, Maestro en Gesticn Pablica y Dectar en Gestian Empresarial.

Claridatt EI ftert a2 comprende fcimants, E e o 18 de mayo del 2024

simiacios y3amEndon sos asecuares.
inpherensia; El durr Hese peimciin 1igice con b Shmereidn o indoedar ue s

ko

iRplevanoia; E] fam & mnarcis oimpormTie, s Secir dabe mar isziidn

Neta: Eufidenclz, 3= dos seficiercl cuendo bz e plamiesdas 3on suficentes e lﬁ?ﬂh
pars mazl = diraTaiin LEF

Flrma del experto Informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Retacion de pareonal
HE DIMENSIONEE ! Heme | Cob 1% Raiavanolal
Raenmurd
1 | 2 | 5 | 4 1 | 2 | 5 | 4 1 | 2 | 5 | 4
Hﬂ#qlﬂﬂﬂ.ﬁ alfernabvas laborales
07 [ He actuaizads ¥ enviadd mi curmicul um a ciras organ Zackones recen [ % % %
0Z [ Wk manlengo al tanto de nuevas oporunidades laborales que se ausien a mioe % % %
03 | He pattidpade en procesos de selecofn para posidones en olras empresas % % %
04 [ Requlaments busco v aplce a clenas oo Tabajd que enosenin alractivas % % %
[} Dedico Hempo cada semrama a buscar nsevas oporunidades de emphea X X X
OE | Estoy adivamenie buscando un cambio di Trabafo E E E
Plai SCian de ] o
07| Frecuenlenwnte cvaldno ks benefidos de lrabajar en ot empresa % % %
0Z [ Refexionn sabme las posiblidades e emglec que podrian mefomr mi siusckn achsal % % %
O3 [He pensada en ks pasns neiesanns pam presentar mi renunca sl decidiera dejar mi E E E
trabajo
04 | Tenge un plan caro scbre camo dear mi Fabajn achsal & deckl naceno % % %
0F [ He considerado una techa especifica para dear mi emglec actual % % %
O [ Tengo en meente un fempo Sefinkdd para conlindar an mi rabein actdal antes de E E E
renuncir
Fensamisnios de renuncla
07 | A menudo me sienlo Techo con mi irabaje actual, ES ES ES
[ M= pensamientos sobre Ta nsatisfacaon en el rabajo me Tevan a considerar E E E
=g
01 | Siento un Tuerte deseo de dejar mi rabajo actual E E E
04 [ Fienso con Trecusnca en renunciar ¥ empezar en olno [ugar, X X X
05 | A menudo Tantaseo con Taidea de renunciar y hacer alga completamenss 3 3 3
diferens
OF | Tmagnar mi vica [ejos de mi emples aclual es algo que haga reguiamente. S S S

Leer can detenimienta los items v calificar en una escala de 1 .a 4 su valoracién, #=i como solicitamas brinde sus abssrvaciones que caonsiders pertinerie

1. Mo oumpls son &l oriterio 2. Bajo Hivsl 3. Moderado nivel &, Alto nbied
Obzarvacionss (praclaar &l hay suficlancia):
Opinion de aplicabliidad: Aplicable [ X ] Aplicabls despugs de comeplr [ ] Mo aplicable [ ]
Apallides y nombres del jusz valldador. Dra. LADY DIAMA AREVALD ALVA  DNI: 43040028

Ezpeclalidad del validador {8]: Licendcada en Adminisiracion, Massiro en Ges

Clanidad: EI i) 3= comprente Boinentz, = gezr,

siviacize g omaridndos mon
inpherengia; E| der tese peimciin [Sgice oo b Simers

ey,

o inedoadar qus s

midiendn
IRelevanoia; B e =1 mmarcial o imporamTie, a oecr dabe e inouidn

Mota: Eufidencls, 3= dos ufickencis cusndo ks e piemiestos son acenes
pars magds e diretaiin

r Publica y Doctar en Gesticn Empresarial.

(4
L ke e L D vt
i Lhit |

Firma del experto Informants

15 de mayo del 2024,




Anexo 5

indice de la V de Ayken

Variable 01: Compromiso laboral

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
J1 (J2 ()3 |J4 |)5]|J1|J2|J3|Ja|J)5(J1]|J2 ()3 ]|J4 |15
PL |4 | 4| 4| a|a|a]|3|a|a|a]|la|a]ls]|a]os
P2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4
P4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4
P5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P6 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P8 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4
Po | 3 |4 | 3|4 a3 [aala]la]a]as]al]s
plo| 4 |3 |3 |4 |3 |4 |4a|a|a|a|a|s]|s]|4]s
P11 | 4 | 4 |4 | 4|4 |a|a]a]a|a]|s|a|a]a]s
pr2 | 4 | 44| afa|a|ala]ala]|a|a]a]a]y
p13 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
pla| 4 |4 | 4| 4|4 a|afala|3|a]|3]|3]4]3s
pi5 | 4 |3 |3 |4 |3 |4a|af|a|a|a|a|s]|s]|s]s
pie| 3|4 |4 |a|la|3|a|a|la|ala]|a|a]a]as
pr7 | 4| a4 a|a|al3|3|a]|a|a]|a|al|alas
pig|l 4|4 a|a|a|alalala]las]|a]|a]alalas
MINIMO 1
MAXIMO 4
(n)=Jueces 5
NC% (Z) 95 | 1.96
Dimension VIGOR items del 1 al 06
Dimension DEDICACIQN [tems del 07 al 12
Dimension ABSORCION Iltems del 13 al 18
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES \' Li Ls \'} Li Ls \' Li | Ls
0.92| 069 | 0.98 | 0.96 | 0.73 |0.99]0.97|0.75|1.00
D2 094|072 | 099 | 0.96 | 0.73 [0.99]0.980.76 | 1.00
D3 0.96| 0.73 | 0.99 | 0.96 | 0.73 {0.99]0.98|0.76|1.00
0 pa 348 0.93| 0.70 | 0.99 | 0.95 | 0.72 |0.99|[0.96|0.74 | 1.00
0 oba I8N 0.72110.992




Variable 02: Rotacion de personal

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
J1(J2 ()3 (J4a|J5(J1)J2()3]|Ja|)5]|J1|J2|J3|J4]1I)5
P1 4 4 [ 4 (4444|4444 )4)14]4]4
P2 | 4 |4 | 444|344 44444 4]°4
D1 P3 4 [ 4 [ 4 (4| 444|444 )4 )4 )4]4]4
P4 314444444433 ]|4]4]4]4
P5 4 (4 (4 (4| 444|444 )4)4]13]4]3
P6 | 4 | 4 |3 |4 | 4| 44| 4|44 )44 )4]4]4
P7 | 4| 44 4444|4444 ]|4]|4]|4]4
P8 | 3 | 4144|3444 4]|43]|4]4]44]4
PO | 4 | 43 | 4|43 | 4|3 | 4| 44| 4]|4]|4]4
D2 pio| 4| 4| 4| 4| 4|4 4|3 4|4]4]|4]3]|4]4
P11 | 3| 4 | 4| 4| 4|4 4|44 |4]4]|4]4]4]4
pi2 | 4| 4| 3|4 | 4|4 4|44 |4]4]|4]4]4]4
p13 | 4| 4 | 4| 4| 4|4 4|44 |4]4]|4]4]4]4
p14 | 4 | 4 | 4| 4| 4|4 |4 |44 4|3 |4]|4]4]°4
pis | 4| 4| 4| 4| 3|4 4|44 |4]4]|4]4]4]4
D3 Pig | 4| 4| 4| 4| 4|4 4|44 (34 ]|4]4]4]3
p17 | 4 | 4 | 4| 4| 4|3 |43 4|4]4]|4]4]4]4
pig | 4 | 4| 4| 4| 4|4 4]|4]|4]4]|4]4]4]4]4
MINIMO 1
MAXIMO 4
(n)=Jueces 5
NC% (2)
:Z;it;r:ﬁglseisén Busqueda de alternativas items del 1 al 06
Eggg?osmn Planificacion de dejar el items del 07 al 12
Dimension Pensamientos de renuncia Items del 13 al 18
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES \" Li Ls Vv Li [Ls | V Li Ls
0.98| 0.76 | 1.00 |0.98 | 0.76 | 1.00 | 0.97 | 0.75 1.00
D2 0.94| 0.72 | 0.99 |0.97 |0.75|1.00|0.98 | 0.76 | 1.00
D3 0.99| 0.78 | 1.00 |0.97 | 0.75|1.00 | 0.98 | 0.76 1.00
O pO oM (096| 0.74 | 1.00 [0.97|0.75|1.00|0.97 | 0.75 1.00
0 oba I8°FA 0.748 | 0.997

16




Anexo 6

Confiabilidad de los instrumentos de investigacién

ANALISIS DE CONFIABILIDAD VA1: COMPROMISO LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 40 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 782 18

ANALISIS DE CONFIABILIDAD VA2: ROTACION DE PERSONAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 40 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,945 18




Anexo 7

Base de datos estadisticos muestra piloto

V1: Compromiso laboral

Total

63
52
55
73
53
58
66
52

55
54
69
66
75
74
61
49
49
49

73
50
73
53
58
66
52

55
54
69
66
49
49
49
73
50
73
83
60
79
76
64

ABSORCION

DEDICACION

Sub
Total

19

19
28
14
17
19

16
18
25
20
24
23
22
12

20

16
28
14
17
19

16
18
25
20
12

20
16
28
25
18
27
24
20

P13 | P14 |P15| P16 | P17 | P18

Sub
Total

P7|P8|P9|P10|P11| P12

VIGOR

Sub
Total

P1|P2|P3|P4|P5|P6

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29

30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

18



V2: Rotacion de personal

Total

59
18
65
76
41

47

80
63
55
54
79
71

65
72
46

73
58
58
41

47

80

63
55
54

79
71

80
56
80

63
41

47

80
82

66
80
56
80

63
73

Pensamientos de renuncia

Sub
Total

19

23
23
13
14
28
18
18
18
28
24
23
24
15
25
22
22

13
14
28
18
18
18
28
24
26
20
27

23
13
14
28
27

22

26
20
27

23
26

P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18

Planificacién de dejar el trabajo

Sub
Total

P7|P8|P9|P10|P11| P12

laborales

Blsqueda de alternativas
P1|P2|P3|P4|P5|P6

Sub
Total

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

19



Anexo 8
Consentimiento informado

Titulo de la investigacion “Compromiso laboral y rotacion del personal de la
Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto — 2024” Investigadora: Revilla Angulo
Vanessa Isabel.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Compromiso laboral y rotaciéon
del personal de la Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto — 2024”, cuyo
objetivo es determinar la relacion que existe entre el Compromiso laboral y rotacion
del personal de la UNSM. Esta investigacion es desarrollada por el estudiante de
Posgrado del Programa Académico de la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién: Universidad
Nacional de San Martin.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

La problematica de la investigacibn emerge en la creciente relacionada con la
deficiencia de compromiso laboral entre su personal. Esta situacion se manifiesta a
través de una alta rotacion de empleados. Los sintomas del problema incluyen un
deterioro en la calidad de los servicios educativos, retrasos en los procesos
administrativos y académicos, asi como una palpable falta de motivacién y
satisfaccion laboral. La frecuente salida de personal capacitado obliga a la institucion
a invertir constantemente en la seleccion y capacitacion de nuevos empleados, lo
gue repercute negativamente en la continuidad de la educacién que se ofrece.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Compromiso laboral y rotacion del
personal de la Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto — 2024”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara en el auditorio de la Universidad Nacional de San Martin, las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera



respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO
existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan
preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas
0 no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de la
investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No recibira
ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la
salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anénimos
y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacién
que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro
proposito fuera de la investigacion. Los datos permanecerdn bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora:
Revilla Angulo Vanessa Isabel email: vrevilla@ucv.edu.pe y docente asesor Delgado
Bardales, José Manuelemail: ...........................

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...

|11 11 =

FeCha y NOra: ...

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario
virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.


mailto:vrevilla@ucv.edu.pe

Anexo 9

Reporte de similitud en software Turnitin

X 1) Feedback Studio X+

itin.comy/app/carta/es/?student user=18u=11179952738r0=103810=24236384518lang=es

VANESSA [SABEL REVILLA ANGULO  Turin-Tess-Yeresse sk e gl

.\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

fESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Compromiso laboral y rotacion del personal de la Universidad
Nacional de San Martin, Tarapoto - 2024

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Gestion Publica

AUTOR}

Revilla Angulo, Vanessa Isabel (Ercid.org/0000-0001-8134-8663)

p===x
0,
E 12%
¢ )

19 pnisEdny % )




Anexo 10

Autorizacion para la aplicacion de la investigacion

i UNIVERSIDAD NRCIONAL
& DE SAN MARTIN DIRECCION GENERAL DE
ADMINISTRACION

no del Bicentenario, de fa consolidacién de nuestra in cia, y de la conmemoracion de fas heroicas

Tarapoto, 06 de junio de 2024

CARTA N° 043-2024-UNSM-DGA

Senora Dr. : i

ROSA MABEL CONTRERAS JULIAN

Jefa de la Escuela de Posgrado — UCV Tarapoto.

Presente.-

Asunto: Se brinda autorizacion para realizar investigacion y publicacion del
nombre de la Universidad Nacional de San Martin en los resultados del
estudio.

Referencia: Carta de la Universidad César Vallejo — filial Tarapoto, de fecha 04 de
junio del 2024.

Es grato dingirme a usted para saludarle cordialmente y al mismo tiempo desearle éxitos en su
gestion laboral.

El presente es para confirmar la autorizacién para realizar investigacion y publicacion del nombre
de la Universidad Nacional de San Martin en los resuitados del estudio, que se estara realizando por la
estudiante de Maestria en Gestion Pablica (Ml ciclo, A3): Vanessa Isabel Revilla Angulo, identificada con
DNI N® 47339464.

Sin otro particular, me suscribo de usted.
| ;;c":lmnﬁumm
Pma Oty PAL 20160786191 st
Dlg..‘ ".-::: ;7“.‘::3‘”;!-2712 L2,
Atentamente,

Documento firmado digitaimente

ECON. DANNY OLDY ENCOMENDEROS DAVALOS
DIRECTOR GENERAL DE ADMINISTRACION

cc.:
ARCHIVO



Anexo 11
Autorizacion de la organizacion para publicar la identidad en los
resultados de las investigaciones

Autorizacion de uso de informacion de empresa

Yo, Danny Oldy Encomenderos Davalos, identificado con DNI N° 18092156, en mi calidad
de Administrador del area de Administracion de la Universidad Nacional de San Martin
con R.U.C N° 20160766191, ubicada en la ciudad de Tarapoto.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A al Srta. Vanessa Isabel Revilla Angulo, identificada con DNI N° 47339464, de la Maestria_en
Gestion_Publica, para que utilice la siguiente informacion de la empresa: Nombre de la
universidad. Con la finalidad de que pueda desarrollar su (x)Tesis para optar el Grado
Académico de Maestro (a) / ( ) Tesis para optar el Grado Académico de Doctor (a).

Ademas, el estudiante puede:

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(X) Mencionar el nombre de la empresa.

[ E] JNIVERSIGAD NALIONATSL Sads AR5ty
48 J
RN aAsatann gt aaeere et sanst e nsere
Ecoa Danny Oldy i'v.-{omrmtvr:h);w rafoy

DIRECTOR

Firma y sello del representante legal
DNI: 18092156

El estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion
/ en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el alumno
sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo,
asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa,
otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Firma del estudiante
DNI: 47339464





