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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacion entre Engagement y Rotacién del personal del
Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima, 2020, ya que es
necesario para mejorar la satisfaccién del colaborador y a la vez aumentar la
productividad del mismo, por lo tanto para lograr dicho objetivo se requirio citar
conceptos como: Schaufeli (2014) Engagement es el factor psicolégico que
caracteriza al colaborador segun sus niveles de energia y/o vigor, conllevando a
demostrar el esmero y dedicacién por sus funciones dentro de la organizacion, para
lo cual necesita una gran concentracion y absorcion para poder cumplir los
objetivos. Y Forero y Gomez (2017) indico que la rotacion de personal, no solo
indica la satisfaccion laboral, sino también observa los obstaculos que tienen los
colaboradores al momento de realizar sus actividades laborales, ya que no todas
las organizaciones cuentan con todos los implementos para ejercer una buena
funcion, causando grados de estrés en el colaborador y a su vez poca seguridad
en el cargo ejercido. Ademas la presente investigacion cont6 con una metodologia
de enfoque cuantitativo, de corte transversal y disefio no experimental, También fue
de forma aplicada y de tipo descriptiva-correlacional, medida bajo el instrumento
denominado “cuestionario” compuesta por 20 items (10 para Engagement y 10 para
rotacion del personal) la cual se someti6 bajo la escala de Likert a 110
colaboradores para lo cual se obtuvo una muestra de 86 colaboradores, de acuerdo
a los resultados de analisis descriptivos e inferencial se concluyé que la variable

Engagement tiene relacion con la variable Rotacion del personal

Palabras Clave: Engagement, Rotacion del personal, Vigor, Absorcion, Dedicacion
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ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between Engagement and Rotation
of the staff of the Metropolitan Institute Protransporte of Lima, Cercado de Lima,
2020, since it is necessary to improve the satisfaction of the collaborator and at the
same time increase their productivity, therefore To achieve this objective, it was
necessary to cite concepts such as: Schaufeli (2014) Engagement is the
psychological factor that characterizes the employee according to their levels of
energy and / or vigor, leading to demonstrate the care and dedication for their
functions within the organization, for which Which needs a great concentration and
absorption to be able to fulfill the objectives. And Forero and Gomez (2017) indicate
that staff turnover not only indicates job satisfaction, but also observes the obstacles
that employees have when carrying out their work activities, since not all
organizations have all the tools to perform a good function, causing degrees of
stress in the employee and in turn little security in the position held. In addition, this
research had a methodology of quantitative approach, cross-sectional and non-
experimental design. It was also applied and descriptive-correlational, measured
under the instrument called "questionnaire"” composed of 20 items (10 for
Engagement and 10 for Rotation of the staff) which is submitted under the Likert
scale to 110 collaborators for which a sample of 86 collaborators was obtained,
according to the results of descriptive and inferential analysis it was concluded that

the Engagement variable is related to the Rotation variable of the personal.

Keywords: Engagement, Staff turnover, Vigor, Absorption, Dedication
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l. INTRODUCCION

La realidad problematica del presente estudio se basé en el poco compromiso
de los colaboradores hacia la organizacion, generando causas fundamentales que

dan origen a una excesiva rotacion del personal.

El mundo en la actualidad es dependiente de sistemas de transportes los
cuales forman parte de su vida cotidiana ya sea para dirigirse a paseos, centro de
labores, universidades u hogares, los cuales ven la necesidad de que los clientes
por un motivo econémico hacen uso frecuente de buses, trenes, carros particulares,
etc.; por tal motivo es fundamental tener un buen control tanto interno como externo
de las empresas que se dedican a brindar dicho servicio ya sea de forma particular
o para el estado. En este caso tomando en cuenta paises internacionales como
EE.UU o Japdn cuentan con una buena cultura de transporte ya sea por los mismos
ciudadanos o por la gran logistica interna y externa con la que cuentan puesto que
no se ve con frecuencia aglomeraciones o problemas que incomoden a los clientes,
dando a entender la eficacia y eficiencia con la cual se realizan debido a que, sus
colaboradores se sienten comprometidos con su centro de labor gracias a la

estabilidad laboral con la que cuenta.

A nivel nacional segun el Ministerio de Transportes y Comunicaciones (MTC)
indican que los ciudadanos cuentan con una baja cultura de transporte puesto que
existe demasiada informalidad vehicular lo cual genera un alto desorden por parte
de la ciudadania puesto que no respetan los lugares o ubicaciones generando una
mayor demanda por parte de los vehiculos informales, dejando de lado los

vehiculos formales de sectores privados o publicos.

A nivel Local el Instituto Metropolitano — Protransporte es una entidad que
forma parte del estado el cual se dedica a brindar el servicio de buses al ciudadano
para su transporte, respetando las normas y leyes propuestas generando un buen
reconocimiento y acoplamiento por parte del ciudadano el cual siente que dicho
servicio es aprovechable a distancias largas, no obstante, existen problemas con
los colaboradores ya que no se sienten comprometidos a realizar sus funciones
adecuadamente, generando incomodidad para la gerencia del instituto, por tal

motivo, suelen hacer uso excesivo de la rotacién del personal, esperando ver un



mejor desenvolvimiento del mismo en el area situada o incomodando al colaborador
para su posible renuncia, es por ello que, esta investigacion busca analizar los
factores por los cuales los colaboradores no se sienten comprometidos con el
instituto y en que se basa dicha organizacion para realizar una constante rotacion

del personal.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) los problemas

detallan especificamente el tema a investigar.

En ese sentido, el problema general fue: ¢Cual es la relacidn entre
engagement y rotacion del personal del Instituto Metropolitano Protransporte de

Lima, Cercado de Lima 20207?

En cuanto a los problemas especificos, fueron los siguientes: ¢Cual es la
relacion entre la absorcion y los obstaculos percibidos para el desarrollo personal
de los colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de
Lima, 20207?; ¢ Cudl es la relacion entre el vigor y la falta de seguridad en el cargo
de los colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de
Lima, 2020? y ¢Cudl es la relaciéon entre la dedicacion y la satisfaccion de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
20207

La justificaciébn del estudio, se tom6 en cuenta conceptos confiables y
propuestas por autores relevantes sobre teorias relacionadas al tema de
engagement y rotacion del personal, puesto que es una gran problematica que
presentan distintas empresas y no solo la empresa de este estudio. Por ende, se

busca demostrar la relacién entre ambas variables.

En cuanto a la justificacion tedrica, se buscé aportar resultados favorables
para el Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, mediante la aplicacion y
proposicion de este proyecto de investigacion, teniendo en cuenta el ambiente de
investigacion, se busca mejorar el compromiso y la efectividad del colaborador con

el proposito de obtener una mayor demanda y reconocimiento de clientes

En cuanto a la justificacion metodoldgica, el proyecto de investigacién brinda

conceptos de forma confiable y a la vez se aplica de forma estricta las bases para



recolectar datos, siendo de gran ayuda para el uso y consulta de futuras

investigacion que presenten problematicas iguales o similares.

En cuanto a la justificacion practica, la informacion brindada sobre temas
relacionados con las variables engagement y rotacion del personal pueden ser

puestas en practica para futuras investigaciones o intereses personales.

En cuanto a la justificacion social, los beneficiarios directos en esta
investigacion seran los colaboradores, debido a que se busca mejorar el
compromiso de los mismos hacia la organizacién, obteniendo como resultado
menos rotacion del personal y manteniendo los puestos en los que se encuentran

0 intentar un ascenso.

Por lo tanto, el objetivo general fue: determinar la relacion entre engagement
y rotacion del personal del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado
de Lima, 2020.

En cuanto a los objetivos especificas, estas fueron: determinar la relacion
entre absorcién y los obstaculos percibidos para el desarrollo personal de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
2020; determinar la relacion entre vigor y la falta de seguridad en el cargo de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
2020; determinar la relacidbn entre la dedicacion y la satisfaccion de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
2020.

Y la hipétesis general fue: existe relacion significativa entre engagement y
rotacion del personal del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de
Lima, 2020

En cuanto a las hip6tesis especificas, estas fueron: existe relacion significativa
entre absorcién y los obstaculos percibidos para el desarrollo personal de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
2020; existe relacion significativa entre vigor y la falta de seguridad en el cargo de
los colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de

Lima, 2020; existe relacion significativa entre dedicacién y la satisfaccién de los



colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
2020.

La matriz de consistencia se encuentra situada en el anexo 3.



I. MARCO TEORICO:

Para desarrollar la siguiente investigacion, se usaron como trabajos previos,

los siguientes antecedentes internacionales y nacionales:

Montoya (2015) la finalidad del articulo es la relacion entre el sindrome de
burnout y el engagement. La metodologia planteada es de enfoque cuantitativo,
descriptivo, no experimental, se realiz6 un cuestionario de 10 items hacia 70
colaboradores del sector minero. Concluyendo la relacién entre ambas variables y
el efecto que causa el burnout a nivel individual debido a la alta carga laboral tiene

COmo consecuencia un bajo compromiso con la organizacion.

Arraigada (2018) planteé en su articulo determinar las propiedades
psicométricas de la versibn en espafol del Work Engagement Scale. La
metodologia es de forma descriptiva-explicativa esta conformada por dos muestras:
no probabilisticas e independientes, contando con una poblacion de 632
colaboradores, el cual aplicé un cuestionario de forma presencial-uniforme, para
medir el nivel de confiabilidad se aplico el alfa de crombach, en un analisis de forma
factorial confirmatorio y validez empirica; Se concluye que la satisfaccion es

aceptable, aunque con un bajo nivel de validez.

Dill (2019) plante6 investigar la estructura interna y el Engagement Paternel.
Los datos obtenidos fueron gracias al apoyo de 200 integrantes, utilizando como
recolector de datos la encuesta conformada por 35 preguntas segmentadas en 7
dimensiones bajo un analisis de confiabilidad. Concluyendo el uso del cuestionario

en las investigaciones a futuro ya que es valida la escala y de forma satisfactoria.

Farina & Hutz (2018) plantea en su articulo determinar la relacion entre el
engagement laboral y el flujo laboral. La metodologia propuesta es de 50
investigaciones seleccionadas segun el periodo de presentacion, obteniendo como
resultado la relacién positiva alta no obstante se requiere mas informacién para su

uso en futuras investigaciones.

Graciela (2019) plantea en su articulo demostrar la relacién entre el vigor y la
rotacion del personal en el sector publico. La metodologia es de forma descriptiva
y explicativa, conformada por una muestra de 145 trabajadores que componen las

distintas areas administrativas, para obtener datos se hizo uso del cuestionario. Se



concluye que el factor psicoldgico conlleva a un gran desgaste por lo cual se sugiere

fortalece el compromiso laboral y revalorizarlo para mejorar el empleo publico.

Rauch & Erasmus (2019) Plantea describir las percepciones propuestas por
los representantes de la comunidad andina y el compromiso con el aprendizaje
brindado por los docentes. La metodologia estd compuesta por un muestreo de 6
representantes los cuales fueron elegidos al momento de realizar la entrevista, el
disefio es cuantitativo-cualitativo. Se concluye el logro de los objetivos planteados
sobre el compromiso de ensefianza de los docentes hacia los miembros de la

comunidad.

Waisman (2018) plantea en su articulo determinar la relacién entre el
engagement y la satisfaccion laboral. La metodologia cuenta con la entrevista como
instrumento recolector propuesta a 37 ciudadanos, el tipo es de forma descriptiva y
correlacional. Teniendo como conclusién la relacion entre las variables gracias a
los datos extraidos del campo, no obstante, el compromiso y satisfaccion son muy
importantes en cualquier empleador puesto que se forja una gran empatia entre

empleado y empleador.

Souza (2018) plantea en su articulo determinar la relacién entre el auto
concepto profesional y el engagement afectivo. Los datos obtenidos fueron gracias
a una poblacion de 400 trabajadores de nacionalidad brasilefia, para lo cual se
aplicé un cuestionario que arrojo buenos niveles de confiabilidad (a entre 0.85 y
0.91), utilizdandose un método descriptivo. Se concluye que: la autoevaluacion de
los trabajadores y su compromiso con la organizacién son de forma satisfactoria
puesto que sienten un vinculo entre ambos, generando asi no solo un buen

ambiente laboral sino un apoyo mutuo entre las distintas areas.

Sak (2018) plantea en su articulo determinar la relacion entre el Engagement
y la Efectividad Laboral. La metodologia es de forma descriptiva-correlacional
contando con un enfoque de forma cuantitativa aplicada hacia una muestra
conformada por 14 colaboradores. Se concluye la existencia relacional entre ambas
variables de forma positiva, dando a entender que mediante el compromiso

brindado por el colaborador la empresa podra medir su evolucion.



Rothmann & Hill (2012) plantea en su articulo determinar la relacién entre el
Engagement y las estrategias de afrontamiento. La metodologia esta compuesta
por una muestra de 3 colaboradores, se aplico la técnica de encuesta de forma
aleatoria. Se concluye que las distintas empresas deben tener en cuenta el
sugerimiento que brindan los colaboradores con el fin de mejorar la empresa y el

compromiso laboral entre ambos.

Nobuyuki (2018) plantea analizar la relacion entre el engagement laboral y la
efectividad laboral, los datos obtenidos constan de 2587 individuos los cuales
fueron obtenidos mediante una encuesta virtual, siendo conformada por un enfoque
cuantitativo, descriptivo y correlacional. Concluyendo en el compromiso es un factor
muy importante en la realizacion de tareas puesto que es el vinculo directo con un

buen trabajo es decir con una buena efectividad.

Wong & Richardsen (2019) formula en su articulo proponer el compromiso por
parte de los colaboradores y el agotamiento de recursos resulta negativo para un
buen clima laboral. EI campo de investigacion estd conformado por 1080
empleados los cuales sefialan la relacion directa entre el compromiso y el
agotamiento de recursos, dando a entender que mientas mas comprometido se
sienta un colaborador genera mas agotamiento mental, fisico o de recursos, por lo
tanto, se concluye en mejorar la cooperacion entre colaboradores con el fin de

beneficiar a ambas partes (empresa y colaborador)

Valle (2017) En su tesis de licenciamiento tuvo como propdsito determinar la
relacion entre ElI Engagement y la efectividad laboral de los Trabajadores de
empresas de Sistemas. La metodologia utilizada es cuantitativa de tipo aplicada y
de forma descriptiva-correlacional, utilizando como técnica la entrevista, la cual fue
propuesta hacia 11 trabajadores de empresas de sistemas. Se concluye que: Es
importante medir el compromiso que siente el colaborador con la empresa dado
gue de ello depende la efectividad con la que realice sus funciones significando un

mayor reforzamiento en la variable engagement para lograr metas propuestas.

Mercali (2020) plantea la identificacion y el analisis del engagement laboral y
satisfaccion laboral de los docentes de universidades publicas. La metodologia esta
compuesta por 505 docentes, analizados de forma descriptiva mediante el uso de,



no obstante, cuenta con un enfoque cuantitativo y un nivel descriptivo correlacional,
concluyendo que existe relacion entre ambas variables, ademas los docentes
tienen un nivel medio con el compromiso brindado y la ejecucién de sus clases,
dando a entender la poca eficacia brindada por tal motivo surgen problemas de

imagen corporativa hacia las universidades.

Dewing (2015) plantea en su articulo determinar la relacién entre la absorcion
y la rotacion del personal en instituciones privadas. La metodologia es conformada
por 30 articulos descriptivos-aplicados. Concluyendo en una relacién existente
entre las variables, sin embargo, se necesita buscar mas teorias relacionadas al

tema y el desenvolvimiento de las mismas en distintos paises.

Duarte (2019) plante6 como objetivo determinar la relacion entre el
engagement y la falta de seguridad en el cargo. La metodologia esta compuesta
por 45 preguntas segun la escala Likert, aplicadas a una muestra de 70 estudiantes.
Se concluye en mejorar las relaciones con los estudiantes a distancia para lograr

un mejor compromiso por parte de ellos.

Marta (2019) plantea en su articulo examinar los factores y predictores
agrupados hacia el Engagement de forma afectiva. La metodologia es de forma
cuantitativa y longitudinal, arrojando resultados relacionados la busqueda de temas
similares hacia el Engagement efectivo, generando asi limitaciones de forma

metodoldgica por lo cual se recomienda mejorar la investigacion.

Marisut (2016) plantea investigar la relacion entre el engagement y los
obstaculos percibidos en empresas agricolas, para ello se utilizé la validez de forma
Work Engagement Scale, con un total de 24 preguntas dadas a una muestra de
145 docentes de la localidad. Los resultados obtenidos indicaron que existe relacion

entre ambas variables.

Delgado y Guadalupe (2017) indicaron en su articulo como objetivo el impacto
de la dedicacion en la rotacion del personal, se realizé una metodologia cuantitativa
de nivel descriptivo-correlacional y corte transversal, para recolectar datos se
realiz6 un cuestionario de 24 items a un total de 247 colaboradores, teniendo como

conclusién que los colaboradores tienen un impacto negativo con el clima



organizacional ya que, detallan que cada administracion impone a sus

recomendados sin importar los afios de experiencia o el puesto ocupado.

Ramirez y Chavez (2016) determinaron como objetivo en su articulo, la
rotacion del personal y la productividad, se realiz6 una metodologia de enfoque
cuantitativo y nivel descriptivo-correlacion, se aplicé un cuestionario a 180
colaboradores, llegando a la conclusion que la rotacién del personal tiene una
relacion inversa con la productiva, es decir a mayor nivel de rotacidén menor eficacia

productiva.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema, es conveniente mencionar que
la funcionalidad de la variable 1 “Engagement”, segun Bailey (2017) es centrarse

en la reaccion del colaborador al momento de ejercer su funcion.

El engagement ayuda a medir los niveles de compromiso de los
colaboradores o trabajadores en una organizacion, empresa, institucion y similares,
teniendo como propoésito observar el desenvolvimiento del colaborador en el area

de trabajo.

Es por ello que, Ballesteros (2019) mencioné que el engagement ha ido de
forma ascendiente dentro las instituciones publicas o privadas lo cual genera una

corriente de forma intrinseca entre los colaboradores y organizaciones

Por lo tanto, el autor Schaufeli (2014) nos indic6 que el engagement es el
factor psicolégico que caracteriza al colaborador segun sus niveles de energia y/o
vigor, conllevando a demostrar el esmero y dedicacién por sus funciones dentro de
la organizacién, para lo cual necesita una gran concentracion y absorcion para

poder cumplir los objetivos.

Finalmente, Salanova (2009) detall6 que el compromiso (engagement) en el
ambiente laboral es el vinculo que une a la empresa u organizacion y al colaborador

con el fin de lograr los objetivos 0 metas propuestas en un determinado tiempo.

En cuanto a absorcién, segun Schaufeli (2014) es el grado de reflexion y
acoplamiento en el cual se encuentra el colaborador al momento de realizar sus
labores, generando una gran concentracién y poco despego de sus funciones.

Indicadores: Concentracion, Acoplamiento



En cuanto a vigor, segun Schaufeli (2014) es el valor y disposicion para
afrontar dificultades e imprevistos dentro de una organizacion, gracias a un buen
estado de animo, energia y con gran fortaleza mental. Indicadores: Valor,
Disposicion

En cuanto a dedicacion, segun Schaufeli (2014) Sensacién de superacién y
satisfaccion gracias a un buen ambiente laboral generando asi inspiracion y

entusiasmo para afrontar desafios propuestos por la organizacién. Indicadores:

Superacion, Satisfaccion

La variable 2 “Rotacién del personal”, segun los autores Sarriés y Casares
(2008) indicaron que la rotacién del personal se utiliza para detallar la fluctuacion
del personal entre una empresa u organizacion y el ambiente laboral, es decir se

define por el volumen de personas que ingresan o salen.

Forero y Gomez (2017) detallaron que la rotacion de personal, no solo indica
la satisfaccion laboral, sino también observa los obstaculos que tienen los
colaboradores al momento de realizar sus actividades laborales, ya que no todas
las organizaciones cuentan con todos los implementos para ejercer una buena
funcion, causando grados de estrés en el colaborador y a su vez poca seguridad

en el cargo ejercido.

Aponte (2006) menciond gue la rotacion del personal también es relacionada
con el retiro de forma voluntaria e involuntaria en una organizacion; se ha
demostrado que la rotacion del personal esta relacionada con la satisfaccion

laboral.

En cuanto a los obstaculos percibidos para el desarrollo del personal, Forero
y Gémez (2017) precisaron que los obstaculos percibidos se dan por diferentes
causas, ya sea por una rotacién forzosa las cuales implican: la incapacidad
permanente por alguna enfermedad, la muerte o jubilacion y la rotacion voluntaria
las cuales implican poca capacitacion, herramientas para ejercer sus funciones,
actividades laborales que no estan de acuerdo a sus funciones, el ambiente laboral

y razones personales o familiares. Indicadores: entorno y ambiente laboral.

La segunda dimensién falta de seguridad en el cargo, Forero y Gomez (2017)

explicaron que los factores emocionales y psicologicos también forman parte de la
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rotacion del personal, ya que el colaborador se basa en la atencion y el trato del
jefe o supervisor inmediato generando un grado de respuesta positiva o negativa

en del desempefio de sus funciones. Indicadores: trato y apoyo laboral

Finalmente, la Ultima dimensién satisfaccion laboral, Forero y Gémez (2017)
mencionaron que la razén por la que es fundamental saber esto es debido a que
mientras en colaborador presente un nivel bajo de satisfaccion es mas propenso a
renunciar, siguiendo dicha légica se puede decir que, si el empleador quisiera
retener a sus empleados deberia elevar los niveles de satisfaccion de los mismos.

Indicadores: remuneracion y percepcion laboral.
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipoydisefio de lainvestigacidon

El enfoque fue cuantitativo, Cuantitativo segun Hernandez, et. al (2014) el
enfoque cuantitativo se relaciona de forma directa con el método logico es decir la

relacion y agrupacion dada entre variable.

El tipo fue aplicado, segun Hernandez, et. al (2014) Conformada por la toma

de decisiones con el fin de solucionar problemas en la vida real.

El nivel fue (relacional + descriptivo) Narvaez (2006) Busca describir el
comportamiento de las variables segun el estado en que se encuentre (donde,
como, porque, cuando y quien) y Sanchez (2012) Demuestra la relacion que se da

entre variables o resultados, sin explicar la influencia una del otro.

El disefio fue no experimental, segin Mohammad. (2005) Define como la no

manipulacién de variables, detallando su contexto de forma natural.

El corte fue transversal, Hurtado & Garrido (2007) Determina el

desenvolvimiento de las variables a través del tiempo sin inferir en ellas.

Método de investigacion fue Hipotético deductivo, Viedma (2015) Trata de

usar soluciones de forma l6gica segun las dificultades que surgentes.

V1
W
N V2
Denotacion:
M= Muestra
V1 = Engagement,
V2 = Rotacion del personal

R = Posible relaciéon entre variables.
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3.2. Variables y Operacionalizacién

La variable 1 fue engagement, en cuanto a sus dimensiones, estos son:
absorcidn, vigor y dedicacion. Cabe decir, la variable es cualitativa, por lo que sera
cuantificada a través de la escala Likert de cinco opciones, y medida ordinal.

La variable 2 fue rotacion del personal, en cuanto a sus dimensiones, estos
son: obstaculos percibidos para el desarrollo personal, falta de seguridad en el
cargo y satisfaccion. Cabe decir, la variable es cualitativa, por lo cual sera

cuantificada a través de la escala Likert de cinco opciones, y medida ordinal.

Se realiz6 una matriz de operacionalizacion de variables, la cual esta situada en

el anexo 2.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién segun Hernandez, et. al (2014) Conjunto de elementos con
similares caracteristicas compuesta por animales, numeros, etc. La poblacién esta
compuesta por 110 colaboradores los cuales son medidos de forma variada ya sea
por puestos o experiencia, dichos elementos seran tomados en cuenta para este

proyecto de investigacion.

En los criterios de inclusién, son colaboradores de las distintas areas (ambos

Sexos).
Los criterios de exclusion, las personas ajenas a la institucion.

En cuanto a la muestra, el autor Hernandez, et. al (2014) indica que la muestra
es fragmento que forma parte de una poblacién determinada. Por lo tanto, en la
siguiente investigacion la muestra fue de 86 colaboradores del Instituto
Metropolitano Protransporte, para la obtencion de la muestra se aplicé una férmula

la cual se encuentra en el anexo 6.

En cuanto a muestreo, Se utilizO un muestreo probabilistico aleatorio simple.
Naupas (2010) indico que es la exploracién y enfoque del comportamiento que se

adquiere de la muestra.
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3.4. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Se aplico la técnica de la encuesta segun Hurtado & Garrido (2007) es el

bosquejo de preguntas que sirve al momento de recolectar datos.

Se utilizé el instrumento “cuestionario” para recolectar datos de las variables,
siendo orientada a los colaboradores del instituto metropolitano, siendo constituidos
por 20 items (anexo 5). Segun Hurtado & Garrido (2007) son las preguntas
concretas con el fin de recolectar informacion para el cumplimiento de objetivos en

el ambiente de investigacion.

Se utilizo las siguientes alternativas bajo la escala de Likert:

Tabla 1
Escala de Likert.

items Respuesta

1 Nunca

2 Casi nunca
3 A veces

4 Casi siempre

5 Siempre

Fuente: Hernandez, et. al (2014).
La validez, sera medida bajo el juicio de tres expertos (anexo 7)

La confiabilidad fue dada a través de la prueba de alfa de Cronbach, para ello

se aplic6 una prueba piloto a 10 colaboradores ajenos al instituto metropolitano.

El alfa de Cronbach es un coeficiente que permite la fiabilidad de una escala

medida.
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Tabla 2.

Valoracion del coeficiente de alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad
coeficiente alfa de Cronbach  de los items analizados

[0;0,5] Inaceptable
[0,5;0,6 Pobre
[0,6;0,7 [ Débil

[0,7, 0,8 Aceptable
[0,8;0,9] Bueno
[0,9; 1] Excelente

Fuente: Chavez-Mendoza y Rodriguez-Miranda (2018).

El valor obtenido es de 0,917 (anexo 4 y 5) contrastando con la tabla 2 podemos
deducir que el Alfa de Cronbach tiene una excelente confiabilidad, por lo tanto, se

hara uso del instrumento medicién.

3.5. Procedimientos

Como instrumento de recoleccion de datos se utilizé el cuestionario para recaudar
informacion, dicho instrumento fue aplicado gracias a la herramienta formulario de
Google, ademas se tomo en cuenta los siguientes pasos: Creacion del instrumento
de medicién, accesibilidad por parte del instituto de metropolitano para poder hacer

uso del instrumento y Concebimiento del permiso y aplicacion del instrumento.

3.6. Métodos de analisis de datos

Se utiliz6 el método descriptivo, segun Bernal (2010) Explica como se

desenvuelve las variables dentro del ambiente de investigacion

Se utiliz6 el método inferencial, segun Bernal (2006) Busca fundamentar la
teoria probabilistica mediante la recoleccion de datos de la muestra para lograr

una idea de como esta compuesta la poblacion.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion cuenta con el consentimiento por parte de los
colaboradores y asi mismo la confidencialidad de los mismos, cabe decir se hace
uso de las normas APA propuestas por la universidad, se respeta los derechos de

autor y los principios éticos, generando la fiabilidad de este proyecto

15



IV. RESULTADOS
4.1. Pruebade Normalidad:

Se debe tener en cuenta la poblacion puesto que al ser mayor que cincuenta
se utilizara la prueba de Kolmogorov-Smirnov y cuando es menor a cincuenta
Shapiro-Wilk.

Tabla 3.
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Engagement ,151 86 ,000 ,939 86 ,001
Rotacion del ,122 86 ,003 975 86 ,098

personal

Fuente: Elaboracién Propia

Gracias a la informacion obtenida se hara uso de la prueba Kolmogorov-

Smirnov
Tabla 4.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Estadistico Gl Sig.
Engagement 0.151 86 0.000
Rotacion del personal 0.122 86 0.003

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Las variables mencionadas no poseen una distribucion normal,
cabe decir es una distribucién no paramétrica con un nivel de significancia menor a

0.05 en ambas variables.
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4.2. Andlisis Descriptivo:

Tabla 5.
Datos estadisticos para la dimensién Absorcion

Absorcion

Frecuencia Porcentaje

fi %
Vélido Nivel Bajo 38 44.2
Nivel Medio 26 30.2
Nivel Alto 22 25.6
Total 86 100.0

Interpretacion: el 44,2% indica en un nivel de respuestas bajo detallan que
suelen distraerse con facilidad al momento de realizar sus labores, el 30.2% en un
nivel de respuestas medio demuestran una buena concentracion puesto que
prefieren evitar problemas con gerencia o llamadas de atencion por parte de los
mismos y el 25.6% en un nivel de respuestas alto detallan alta concentracidn puesto
gue son colaboradores que radican dentro del area de gerencia y de ellos depende

tener un orden administrativo, una buena gestion, etc.

Tabla 6.
Datos estadisticos para la dimensién Vigor

Vigor
Frecuencia Porcentaje
fi %
Vélido Bajo 32 37.2
Medio 30 34.9
Alto 24 27.9
Total 86 100.0

Interpretacion: El 37,2% indica en un nivel de respuestas bajo que la reaccién
ante posibles problemas laborales es baja debido a la poca capacitacion y empatia,
el 34.9% en un nivel de respuestas medio sienten que deben aportar decisiones
ante posibles eventualidades buscan que la institucion los valore por el
desenvolvimiento dado y el 27.9% en un nivel de respuesta alta se consideran
valiosos debido a que suelen pertenecer a altos niveles jerarquicos dentro de la

institucion.
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Tabla 7.
Datos estadisticos para la dimensién Dedicacion

Dedicacion

Frecuencia Porcentaje

fi %
Vélido Nivel Bajo 32 38.2
Nivel Medio 30 33.9
Nivel Alto 24 26.9
Total 86 100.0

Interpretacion: El 38,2% indica en un nivel de respuestas bajo demuestran
gue no buscan superarse dentro de la institucion ya que solo se limitan a cumplir
sus funciones asignadas, el 33.9% indica en un nivel de respuestas medio que
busca tener un mejor puesto dentro de la institucion limitandose no solo a cumplir
funciones sino a apoyar a sus compaferos y el 26.9% indica en un nivel de
respuestas alto que sienten satisfaccion al brindar ideas de mejora para ser
tomados en cuenta por la institucion , demostrando la realizacion de sus funciones

de forma impecable, teniendo como prioridad ascender a corto tiempo.

Tabla 8.
Datos estadisticos para la dimensién obstaculos percibidos para el desarrollo

personal

Obstaculos percibidos para el desarrollo personal

Frecuencia  Porcentaje

fi %
Valido Nivel Bajo 28 32.6
Nivel Medio 33 38.4
Nivel Alto 35 29.1
Total 86 100.0

Interpretacion: El 38.4% indica en un nivel de respuestas medio perciben
obstaculos por parte del personal administrativo al observar la constante rotacion
del personal que se tiene, es decir, existe un temor constante por ser removido del
cargo, el 32.6% indica en un nivel de respuestas bajo la importancia de esta
dimensién ya que suelen adecuarse a lo asignado con tal de mantener su trabajo y
el 29.1% indica en un nivel de respuestas alta que cumplen con lo que solicita la
empresa debido a las experiencias laborales polifuncionales que realizaron en

antiguos empleos.
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Tabla 9.
Datos estadisticos para la dimensién falta de seguridad en el cargo

Falta de seguridad en el cargo

Frecuencia Porcentaje

fi %
Vélido Nivel Bajo 41 47.7
Nivel Medio 23 26.7
Nivel Alto 22 25.6
Total 86 100.0

Interpretacion: El 47,7% indica en un nivel de respuestas bajo que los
colaboradores presentan falta de seguridad en el cargo es decir se notan temerosos
ante una toma de decisiones, el 26.7% indica en un nivel de respuestas medio que
la falta de seguridad se da por temas de burla o por el entorno laboral donde se
sitla, es decir no siente la comodidad necesaria para brindar un 6ptimo rendimiento
y el 25,6% indica en un nivel de respuestas alto que son indiferentes a esta
dimensibn ya que suelen desenvolverse adecuadamente bajo cualquier

circunstancia.

Tabla 10.
Datos estadisticos para la dimension satisfaccion laboral

Motivacion

Frecuencia Porcentaje

fi %
Vélido Nivel Bajo 28 32.6
Nivel Medio 44 51.2
Nivel Alto 14 16.3
Total 86 100.0

Interpretacion: El 51,2% indica en un nivel de respuestas medio que un buen
ambiente laboral genera una gran satisfaccién laboral al momento de cumplir sus
funciones, el 32.6% indica en un nivel de respuestas bajo que el ambiente laboral
sea influyente al momento de realizar sus funciones no obstante consideran que el
ambiente laboral brindado es agradable y el 16.3% indica en un nivel de respuestas
alto que un buen equipo laboral conlleva a cumplir con los objetivos propuestos,

generando la obtencion de incentivos debido al funcionamiento eficiente brindado.
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4.3. Pruebade Hipotesis

Hipotesis General: Existe relacion entre Engagement y Rotacion del personal del

Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima, Lima 2020

Hg: Existe relacidn entre Engagement y Rotacion del personal del Instituto

Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima, Lima 2020

HO: No Existe relacion entre Engagement y Rotacion del personal del Instituto

Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima, Lima 2020

Tabla 11.
Escala de Coeficiente de Correlacion

-0.90 = |Correlacion negativa muy fuerte.

-0.75 = |Correlacion negativa muy considerable.

-0.50 = |Correlacion negativa media.

-0.25 = |Correlacion negativa débil.

-0.10 = |Correlacion negativa muy deébil.
0.00 = |No existe relacion alguna entre las

variables.

+0.10 = |Correlacion positiva muy débil

+0.25 = |Correlacion positiva débil.

+0.50 = |Correlacion positiva media.

+0.75 = |Correlacion positiva considerable.

+0.90 = |Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = |Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Escala de Hernandez Fernandez y Baptista
Nivel de significancia

a: (0 <a<1); donde a=0.05

Regla de decision:

p < a: Se rechaza HO

p > a: se acepta HO

Valor significativo:

Sig.=p
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Tabla 12.
Correlacion de Variables Engagement y Rotacién del personal

Correlaciones

Engagement Rotacion del

personal

Coeficiente de 1.000 740"
Engagement cc_)rrela_cic’)n

Sig. (bilateral) .000

Rho de N 86

Spearman Coeficiente de 740" 1.000
Rotacion del correlaciéon

personal Sig. (bilateral) .000 .

N 86

Fuente: SPSS

Interpretacion: Debido a la significancia obtenida de 0.00 y segun la regla

inferencial existe correlacion entre ambas variables; el Rho de Spearman es 0,740

(observar tabla 11) siendo considerada como una correlacion positiva media por lo

tanto se acepta la hipotesis planteada.

Hipotesis especifica 1: Existe relacion entre absorcion y obstaculos percibidos para

el desarrollo personal de los colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte

de Lima, Cercado de Lima, Lima 2020

He: Existe relacion entre absorcion y obstaculos percibidos para el desarrollo

personal de los colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima,

Cercado de Lima, Lima 2020

HO: No Existe relacion entre absorcion y obstaculos percibidos para el desarrollo

personal de los colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima,

Cercado de Lima, Lima 2020.
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Tabla 13.

Correlacion de la dimension Absorcion y la dimension obstaculos percibidos para
el desarrollo personal de los colaboradores

Correlaciones

Absorcion  Obstaculos

percibidos
para el
desarrollo
personal
Coeficiente de correlacion 1.000 .559"
Absorcion Sig. (bilateral) : .000
N 86 86
Rho de Obstaculos  Coeficiente de correlacion .559" 1.000
Spearman percibidos Sig. (bilateral) .000 .
para el 86 86
desarrollo N
personal

Fuente: SPSS

Interpretacion: Debido a la significancia obtenida de 0.00 y segun la regla inferencial
existe correlacion entre la dimension absorcidn perteneciente a la primera variable
y la dimension obstaculos percibidos para el desarrollo personal perteneciente a la
segunda variable; el Rho de Spearman es 0,559 (observar tabla 11) siendo
considerada como una correlacion positiva media por lo tanto se acepta la hipotesis

planteada.

Hipotesis Especifica 2: Existe relacion significativa entre el vigor y la falta de
seguridad en el cargo de los colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte

de Lima, Cercado de Lima, Lima 2020

He: Existe relacién entre el vigor y la falta de seguridad en el cargo de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
Lima 2020

HO: No Existe relacion entre el vigor y la falta de seguridad en el cargo de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
Lima 2020.
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Tabla 14.

Correlacion de la dimension Vigor y la dimension falta de seguridad en el cargo

Correlaciones

Vigor Falta de
seguridad en el
cargo

Coeficiente de 1.000 723"
Vigor cqrrela_cién

Sig. (bilateral) : .000

Rho de N 86 86

Spearman Coeficiente de 723" 1.000
Falta de seguridad correlacion

en el cargo Sig. (bilateral) .000 )

N 86 86

Fuente: SPSS

Interpretacion: Debido a la significancia obtenida de 0.00 y segun la regla inferencial
existe correlacion entre la dimension vigor perteneciente a la primera variable y la
dimensidn falta de seguridad en el cargo perteneciente a la segunda variable; el
Rho de Spearman es 0,723 (observar tabla 11) siendo considerada como una
correlacion positiva media por lo tanto se acepta la hipétesis planteada.

Hipotesis especifica 3: Existe relacion entre dedicacion y satisfaccion de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
Lima 2020

He: Existe relacion entre dedicacion y satisfaccion de los colaboradores del Instituto

Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima, Lima 2020

HO: No existe relacién entre dedicacion y satisfaccion de los colaboradores del

Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima, Lima 2020.
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Tabla 15.

Correlacion de la dimension Dedicacion y la dimension satisfaccion de los

colaboradores

Correlaciones

Dedicacion  Satisfaccion
de los

colaboradores

Coeficiente de 1.000 420"
L, correlacion

Dedicacion g “pilateral) . 000

Rho de N 86 86

Spearman Satisfaccion Coeficiente de 420" 1.000
de los correlacion

colaboradore Sig. (bilateral) .000 .

S N 86 86

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Debido a la significancia obtenida de 0.00 y segun la regla

inferencial existe correlacién entre la dimension dedicacion perteneciente a la

primera variable y la dimension satisfaccion perteneciente a la segunda variable; el

Rho de Spearman es 0,420 (observar tabla 11) siendo considerada como una

correlacion positiva débil por lo tanto se acepta la hipétesis planteada.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el engagement y la rotacion del personal del Instituto Metropolitano
Protransporte de Lima, Cercado de Lima,2020, es por ello que se empled una
metodologia de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, corte
transversal, disefio no experimental y método hipotético deductivo. Debido a los
resultados obtenidos se visualizé que del total de encuestados el 37,21%, manifesto
en un nivel medio que debido a la constante rotacidén que existe en la empresa, los
colaboradores no se sienten muy comprometidos ya que existe un temor por ser
removidos del cargo o no cumplir con las expectativas que se requieren y
posteriormente tener un despido, ademas los resultados inferenciales indicaron que
existe relacion entre las variables engagement y rotacion del personal, siendo
demostrada gracias a la Sig.= 0,00 siendo menor a la establecida por la regla
inferencial (Sig. < 0,05) por lo tanto existen una correlacion positiva media de las
variables producto del Rho de Spearman obtenido de 0,740. Para lograr dichos
resultados se utilizaron las teorias expuestas por los autores Schaufeli (2014) quien
indicé que el engagement es el factor psicolégico que caracteriza al colaborador
segun sus niveles de energia y/o vigor, conllevando a demostrar el esmero y
dedicacion por sus funciones dentro de la organizacion, para lo cual necesita una
gran concentracion y absorcion para poder cumplir los objetivos. Y Forero y Gomez
(2017) quienes mencionaron que la rotacion de personal, no solo indica la
satisfaccion laboral, sino también observa los obstaculos que tienen los
colaboradores al momento de realizar sus actividades laborales, ya que no todas
las organizaciones cuentan con todos los implementos para ejercer una buena
funcion, causando grados de estrés en el colaborador y a su vez poca seguridad
en el cargo ejercido. Comparando los resultados obtenidos con los del autor Valle
(2017) se muestran objetivos similares y la misma metodologia, cabe decir, dicho
autor obtuvo un nivel medio de respuestas (45,24%), este factor se da debido a que
existe diferencias entre el contexto de la investigacion y la poblacion con la que
cuentan, Por otro lado, Waisman (2018) presenta similitud con el autor ya expuesto,
en dicha investigacion se buscé medir el nivel de compromiso y la efectivad laboral

con la que se cuenta, logrando un nivel de respuesta alto (66,36%), ademas el nivel
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de correlacion obtenido es de 0,587 un nivel de correlacion positivo medio. Estos
resultados demuestran la correlacion de las variables, no obstante, el autor que
ayudo a obtener las dimensiones fue Schaufeli (2014) quien indic6 que el
engagement es el factor psicolégico que caracteriza al colaborador segun sus
niveles de energia y/o vigor, conllevando a demostrar el esmero y dedicacién por
sus funciones dentro de la organizacion, para lo cual necesita una gran
concentracion y absorcion para poder cumplir los objetivos y para la variable
rotacion del personal, Forero y Gomez (2017) quienes detallaron que la rotacion de
personal, no solo indica la satisfaccién laboral, sino también observa los obstaculos
gue tienen los colaboradores al momento de realizar sus actividades laborales, ya
gue no todas las organizaciones cuentan con todos los implementos para ejercer
una buena funcion, causando grados de estrés en el colaborador y a su vez poca

seguridad en el cargo ejercido.

En cuanto al primer objetivo especifico, que consiste en determinar la relacion
entre absorcion y obstaculos percibidos para el desarrollo personal de los
colaboradores del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima., Cercado de Lima,
Lima 2020, se tuvo como resultado estadistico un nivel de correlacion de 0,559 es
decir una correlacion positiva media siendo demostrada gracias a la Sig.= 0,00
siendo menor a la establecida por la regla inferencial (Sig. < 0,05) , ademas para
ambas dimensiones el total de encuestados indico un nivel positivo bajo-medio,
debido a que ademas de contar con problemas de rotacion constante, existen
dificultades como la facilitacion de herramientas para lograr un buen rendimiento
laboral y la poca empatia de los directivos con los colaboradores. También se tomo
en cuenta autores como Schaufeli (2014) quien indico que la absorcién es el grado
de reflexion y acoplamiento en el cual se encuentra el colaborador al momento de
realizar sus labores, generando una gran concentracion y poco despego de sus
funciones y Forero y GOmez (2017) precisaron que los obstaculos percibidos se
dan por diferentes causas, ya sea por una rotacion forzosa las cuales implican: la
incapacidad permanente por alguna enfermedad, la muerte o jubilacion y la rotacion
voluntaria las cuales implican poca capacitacién, herramientas para ejercer sus
funciones, actividades laborales que no estan de acuerdo a sus funciones, el
ambiente laboral y razones personales o familiares. Estos resultados se asemejan

con la investigacion de Dewing (2015) quien cont6 con la misma metodologia del
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estudio, pero obtuvo un nivel distinto de correlacion, ya que dicho autor obtuvo una
correlacion positiva baja (0,357), esto se dio a que dicha investigacion conto con
poca informacion de la poblacion, ademas de no contar con preguntas bien
estructuradas. Por dltimo, Maritsu (2016) tuvo relacion con las anteriores
investigaciones, sin embargo, la correlacién obtenida fue de 0,571 (correlaciéon
positiva media), producto de que el campo de investigacion en el cual se realizo el

estudio fue mas limitado.

En cuanto al segundo objetivo especifico, que consiste en determinar la
relacion entre el vigor y la falta de seguridad en el cargo de los colaboradores del
Instituto Metropolitano Protransporte de lima, Cercado de Lima, Lima 2020, se tuvo
como resultado un nivel de correlacion de 0,723 es decir una correlacion positiva
media siendo demostrada gracias a la Sig.= 0,00 siendo menor a la establecida por
la regla inferencial (Sig. < 0,05), ademas para ambas dimensiones el total de
encuestados indico un nivel positivo bajo-medio, debido a que no existe la confianza
0 seguridad necesaria dentro del colaborador al ejercer sus funciones, puesto que,
siente que en cualquier momento podréa ser despedido o no lograra cumplir con las
funciones establecidas, producto de la rotacion del personal. También se tomoé en
cuenta autores como Schaufeli (2014) quien indicO que el vigor es el valor y
disposicion para afrontar dificultades e imprevistos dentro de una organizacion,
gracias a un buen estado de animo, energia y con gran fortaleza mental y Forero y
Gomez (2017) quienes explicaron que la falta de seguridad en el cargo son aquellos
factores emocionales y psicologicos que también forman parte de la rotacion del
personal, ya que el colaborador se basa en la atencion y el trato del jefe o supervisor
inmediato generando un grado de respuesta positiva o0 negativa en del desempefio
de sus funciones. Estos resultados se asemejan con la investigacion de Graciela
(2019) quien cont6 con la misma metodologia del estudio, pero obtuvo un nivel
distinto de correlacion, ya que dicha autora obtuvo una correlacion positiva baja
(0,507), esto se dio a que dicha investigacién conto con un numero distinto de items
y con una poblacién baja. Ademas, Duarte (2019) tuvo relacion con las anteriores
investigaciones, sin embargo, la correlaciéon obtenida fue de 0,878 (correlacién
positiva alta), producto de que el campo de investigacion en el cual se realizé el

estudio fue mas amplio y no de un lugar limitado.
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Finalmente el tercer objetivo especifico, que consiste en determinar la
relacion entre dedicacion y satisfaccion de los colaboradores del Instituto
Metropolitano Protransporte de lima, Cercado de Lima, Lima 2020, se tuvo como
resultado un nivel de correlacién de 0,420 es decir una correlacion positiva débil,
siendo demostrada gracias a la Sig.= 0,00 siendo menor a la establecida por la
regla inferencial (Sig. < 0,05), ademas para ambas dimensiones el total de
encuestados indico un nivel positivo bajo-medio, debido a que los colaboradores no
se sientes satisfechos por el trato del personal administrativo o gerencia, producto
de este factor los colaboradores no se siente comprometidos ni dedicados a ejercer
al maximo sus funciones. También se tomd en cuenta autores como Schaufeli
(2014) quien indic6 que la dedicacion es la sensacion de superacion y satisfaccion
gracias a un buen ambiente laboral generando asi inspiracion y entusiasmo para
afrontar desafios propuestos por la organizacion y Forero y Gomez (2017)
mencionaron que la satisfaccion laboral es fundamental ya que se debe saber el
desenvolvimiento del colaborador producto de un nivel emocional como por ejemplo
cuando un colaborador presenta un nivel bajo de satisfaccion es mas propenso a
renunciar, siguiendo dicha l6gica se puede decir que, si el empleador quisiera
retener a sus empleados deberia elevar los niveles de satisfaccién de los mismos.
Por consiguiente, resultados se asemejan con la investigacion de Delgado y
Guadalupe (2017) quienes contaron con la misma metodologia del estudio, pero
obtuvo un nivel distinto de correlacién, ya que estos autores obtuvieron una
correlacion positiva alta (0,912), esto se dio a que dicha investigacion conto con un
namero distinto de muestra y un numero de items mayor al de la investigacion
actual. Finalmente, Mercali (2020) tuvo relacion con los autores ya expuestos, sin
embargo, la correlacion obtenida es distinta ya que se obtuvo una correlacion
positiva alta (0,789) producto del distinto enfoque que se dio, ya que se toma en

cuenta a colaboradores de una universidad.
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VI. CONCLUSIONES

En el presente estudio, se determind la relacion entre el engagement y la rotaciéon
de personal, y se obtuvo dentro de los resultados la ratificacion de la hipotesis
general, la cual confirma la relacién significativa del 54.76% entre las variables de

engagement y rotacion de personal, con una correlacion de forma positiva media.

Asimismo, se adquirié la validacion de la primera hipétesis especifica, en la cual,
se confirma la relacion significativa del 31.24% entre la dimensién absorcién y la
dimensién los obstaculos percibidos para el desarrollo personal de los

colaboradores, con una correlacion de forma positiva media.

De la misma forma, se logro la validacion de la segunda hipotesis especifica, en la
cual, se confirma la relacion significativa del 52.27% entre la dimension vigor y la
dimension falta de seguridad en el cargo de los colaboradores, con una correlacién

de forma positiva media.

Por ultimo, del mismo modo, se obtuvo la aceptacion de la tercera hipotesis
especifica, en la cual se confirma la relacion significativa del 17.64% entre la
dimensién dedicacion y la satisfaccion de los colaboradores, con una correlacion

de forma positiva débil.
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VIl. RECOMENDACIONES:

Primera: Se busca incentivar el compromiso de los colaboradores hacia la
institucion aplicando recreaciones financiadas por la empresa con el fin de
obtener una mejor efectividad por parte de los mismos, siendo fundamental para

el progreso y el cumplimiento de objetivos de la institucion.

Segunda: La rotacion del personal debe disminuir con el fin de incentivar al
colaborador a brindar lo mejor de si, obteniendo como resultados una mejor gestion

y un mejor grado de satisfaccion del usuario.

Tercera: Brindar las herramientas necesarias a los colaboradores para lograr un
buen funcionamiento, es decir, el cumplimiento de objetivos y a la vez el
compromiso que ellos sienten de lograr lo propuesto utilizando las herramientas
necesarias como: un buen ambiente laboral, capacitaciones, etc. teniendo como

resultado lo esperado por la institucion.

Cuarta: Capacitaciones constantes a los colaboradores en un buen trato al usuario
e incentivar econdmicamente ideas propuestas por los mismos con el fin de obtener

mayor eficiencia en el servicio.
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PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS PRINCIPAL

VARIABLES

DISENO METODOLOGICO

¢ Cual es la relacion entre el
engagement y la rotacion del
personal del Instituto
Metropolitano Protransporte
de Lima, Cercado de
Lima,2020?

Determinar la relacién entre el
engagement y la rotacion del
personal del Instituto
Metropolitano Protransporte de
Lima, Cercado de Lima,2020

Existe relacién significativa entre
el engagement y la rotacion del
personal del Instituto
Metropolitano Protransporte de
Lima, Cercado de Lima,2020

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

1) ¢Cudl es la relacion entre
la absorcién y los obstaculos
percibidos para el desarrollo
personal de los colaboradores
Metropolitano
Lima,

del Instituto
Protransporte de
Cercado de Lima, 2020?

1) determinar la relacién
entre la absorcion y los
obstéaculos percibidos para el
desarrollo personal de los
colaboradores del Instituto
Metropolitano Protransporte de
Lima, Cercado de Lima, 2020

1) existe relacion
significativa entre la absorcion y
los obstaculos percibidos para el
desarrollo personal de los
colaboradores  del Instituto
Metropolitano Protransporte de
Lima, Cercado de Lima, 2020

2) ¢Cuél es la relacion
entre el vigor y la falta de
seguridad en el cargo de los
Instituto
Protransporte
de Lima, Cercado de Lima,

colaboradores del
Metropolitano

2) determinar la relacion
entre el vigor y la falta de
seguridad en el cargo de los
colaboradores del Instituto
Metropolitano Protransporte de
Lima, Cercado de Lima, 2020

2) existe relacion significativa
entre el vigor y la falta de
seguridad en el cargo de los
colaboradores del Instituto
Metropolitano Protransporte de
Lima, Cercado de Lima, 2020

20207?

3) ¢Cuél es la relacion | 3) determinar larelacion | 3) existe relacion significativa
entre la dedicacion y la | entre la dedicaciony la entre la dedicacion y la
satisfaccion de los | satisfaccién de los colaboradores | satisfaccion de los colaboradores
colaboradores  del Instituto | ge| Instituto Metropolitano del Instituto Metropolitano
Metropolitano  Protransporte Protransporte de Lima, Cercado

de Lima, Cercado de Lima,

2020?

Protransporte de Lima, Cercado
de Lima, 2020

de Lima, 2020

Variable Independiente /
Variable 1:

Engagement
Dimensiones:

a) Absorcién

b) Vigor

c) Dedicacion

Variable Independiente /
Variable 2:

Rotacién del personal del
Instituto Metropolitano
Protransporte de Lima

a) Obstéaculos
percibidos para el
desarrollo personal

b) Falta de
seguridad en el cargo

c) Satisfaccion

Tipo de estudio

Descriptivo - Correlacional Basica y de
enfoque cuantitativo.

Disefio: No experimental de corte
transversal.

Area de estudio:

Instituto Metropolitano Protransporte de
Lima, Cercado de lima.

Poblacién y muestra

110 colaboradores del Instituto
Metropolitano Protransporte de Lima.

Instrumento: Encuesta

Técnica: Cuestionario

Valoracién estadistica

Paquete estadistico SSPS 24 (version en
espafiol)

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
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ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores items Escala
i 1-2-3-4
Schaufeli (2014) Engagement es el Absorcion
factor psicoldgico que caracteriza al
colaborador segun sus niveles de Se toma en cuenta las tres Concentracion 5.6.7
energia y/o vigor, conllevando a dimensiones ropuestas _ Acoplamiento
demostrar el esmero y dedicaciéon por Prop Vigor
Engagement y P haciendo uso del cuestionario Valor Disposici6n
sus funciones dentro de la .
como una herramienta
organizacion, para lo cual necesita
g P recolectora de datos la cual se Superacion 8-9-10
una gran concentracion y absorcion . .
9 y encuentra bajo la escala de Likert Dedicacion Satisfaccion Ordinal
ara poder cumplir los objetivos. .
parap P ) para el procesamiento de datos Tipo Likert
se hara uso del programa SPPS
Forero y Gomez (2017) la rotacién de V.24
personal, no solo indica la satisfaccion Obstaculos Entorno 11-12-13-14 (1) Nunca
laboral, sino también observa los Se propone aplicar las teorfas y percibidos para el Ambiente laboral (2) Casi nunca
obstaculos ue tienen los . . L,
Rotacion del q dimensiones con el Gnico desarrollo (3) A veces
otacion de colaboradores al momento de realizar .. . . e
bersona dades Iaboral propésito de reducir los niveles personal Trato 15-16-17 (4) Casi siempre
sus actividades laborales, ya que no - . ;
»yadq de rotacién del instituto Apoyo laboral (5)Siempre
todas las organizaciones cuentan con metropolitano Protransporte de Falta de seguridad
todos los implementos para ejercer Lima en el cargo Remuneracion 18-19-20

una buena funcién, causando grados
de estrés en el colaborador y a su vez
poca seguridad en el cargo ejercido.

Satisfaccion

laboral

Percepcion laboral
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ANEXO 3.

PERSONAL Y ENGAGEMENT

INSTRUMENTO DE MEDICION DE LAS VARIABLES ROTACION DEL

Engagement y rotacion del personal del Instituto Metropolitano Protransporte de

Lima., Cercado de Lima, 2020

VARIABLE 01: Engagement

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el engagement y la rotacion del personal

del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima., Cercado de Lima, 2020

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera

valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
VALORACION
ITEM PREGUNTA 11 213l 415

La concentracion es constante al realizar las labores.

2 |Pierde con facilidad la concentracion.

3 Se acopla facilmente a las labores designadas

4 La institucién brinda capacitaciones constantes para poder acoplarse con
mayor facilidad a su clima laboral.

5 |La institucion considera que es valioso dentro del area en el que se
encuentra.

6 |La institucion valora su desenvolvimiento en las actividades realizadas

7 |Cuenta con la disposicion del instituto para afrontar un problema laboral.

8 |Busca superarse constantemente dentro de la institucion.

9 |Alserreconocido por la institucion por su buen desempefio siente una gran
satisfaccion.

10 |[La dedicacion brindada hacia sus funciones laborales le generan

satisfaccion

Gracias por su colaboracién
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Engagement y rotacién del personal del Instituto Metropolitano Protransporte de

Lima., Cercado de Lima, 2020”

VARIABLE 02: Rotacion del personal

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el engagement y la rotacién del personal

del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima., Cercado de Lima, 2020

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera

valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
VALORACION
ITEM PREGUNTA 1l 213l 415
1 |Las actividades laborales que ejerce, ayudan a lograr sus objetivos

personales

le otorgan todos los implementos necesarios para que trabaje con
eficiencia

Considera que puede llegar a manejar el estrés que puede llegar a sentir
en un momento determinado

La empresa cuenta con programas de capacitaciéon con el propdsito de
mantener o mejorar su desempefio en el trabajo

Siente que se le estd dando un buen trato en su area de trabajo

Existen comentarios y/o rumores que causen tension en el trabajo

Siente que su jefe inmediato le presta atencion

Existe colaboracion y participacién en su area de trabajo

Las horas extras en el trabajo, son recompensadas justamente.

El tema de las utilidades, es indispensable para que usted se mantenga
0 renuncie a su puesto de trabajo

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 4. Resultado de fiabilidad: Coeficientes Alfa de Cronbach general,

variable y dimension

Tabla 16.
Resumen de procesamiento de casos
Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: Autor

Tabla 17.
Alfa de Cronbach general

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
917 20

Fuente: Autor

Tabla 18.
Alfa de Cronbach por variable

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
V1 Engagement ,835 10
V2 Rotacién del 823 10
personal

Fuente: Autor
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Tabla 19.

Alfa de Cronbach por dimension

Dimension Alfa de Cronbach N de elementos
D1 Absorcién ,491 4
D2 Vigor ,880 3
D3 Dedicacioén ,450 3
D4 Obstaculos ,463 4
percibidos para el
desarrollo personal
D5 Falta de ,853 3
seguridad en el
cargo
D6 Satisfaccion A76 3

Fuente: Autor
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Anexo 5. Resultado de fiabilidad: Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento

Tabla 20.

Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

Varianza de escala si el

elemento se ha suprimido elemento se ha suprimido

Correlacion total de

elementos corregida

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido

La concentracion es constante al realizar las

labores.

Pierde con facilidad la concentracion.

Se acopla facilmente a las labores
designadas

La institucién brinda capacitaciones
constantes para poder acoplarse con mayor

facilidad a su clima laboral.

La institucién considera que es valioso dentro

del area en el que se encuentra.

La institucién valora su desenvolvimiento en

las actividades realizadas

56,00

54,70

55,40

55,10

56,40

57,00

252,444

283,789

265,156

277,656

258,044

248,667

, 754

444

,546

,322

,669

,837

,909

,917

,914

,918

911

,907
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Cuenta con la disposicion del instituto para

afrontar un problema laboral.

Busca superarse constantemente dentro de

la institucion.

Al ser reconocido por la institucién por su
buen desempefio siente una gran

satisfaccion.

La dedicacién brindada hacia sus funciones

laborales le generan satisfaccion

Las actividades laborales que ejerce, ayudan

a lograr sus objetivos personales

le otorgan todos los implementos necesarios

para que trabaje con eficiencia

Considera que puede llegar a manejar el
estrés que puede llegar a sentir en un

momento determinado

La empresa cuenta con programas de
capacitacion con el propdsito de mantener o

mejorar su desempefio en el trabajo

57,20

57,80

56,20

55,60

56,00

54,80

55,50

55,50

250,178

299,511

255,733

258,267

252,444

289,067

270,278

272,500

,839

-,254

,713

734

, 754

,149

,452

,400

,907

,927

,910

,910

,909

,920

,916

,917
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Siente que se le esta dando un buen trato en

su area de trabajo

Existen comentarios y/o rumores que causen

tension en el trabajo

Siente que su jefe inmediato le presta
atencion
Las horas extras en el trabajo, son

recompensadas justamente.

El tema de las utilidades, es indispensable
para que usted se mantenga o renuncie a su

puesto de trabajo

Las oportunidades de ascenso que tiene en

la empresa son satisfactorias.

56,50

56,90

57,10

57,70

56,70

56,70

255,833

243,878

256,100

294,233

261,122

247,789

,709

,849

,622

-,097

,621

,837

,910

,906

,912

924

,912

,907
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Anexo 6. Calculo de muestra estadistica

nN=

N*ZZ*p*q

e2 (N-1)+z2xp+*q
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Dénde:

N = Poblacién = 110

e = Margen de Error = 0.05

Z = Grado de Confianza = 1.96

p = Probabilidad de que ocurra el evento =0.5

g = (1-p) = Probabilidad de que no ocurra el evento =0.5

n = Tamafno de muestra

Resoluciéon de la formula:
n = 110%(1.96)2*0.5*05/0.05*(110-1) +1.96(2) *0.5*0.5

n =286

Por lo tanto, la muestra obtenida es de 86 colaboradores.

ANEXO 7. VALIDACION DE EXPERTOS

TRsio oe la Invesligacion: ENGAGEMENT ¥ HOTACION DEL PERSONAL DEL NSTITUTO METROPOUITAND PROTRANSPONTE DE LIMA, CERCADO DE LIMA, 2020
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TIFACQON LABORAL

Lo horat scras e ol EEaBa 0, G0N MRCOMDANCESE [SILATWOE.
—— 15 toeus do e riSdades, s n2ipentatie Bary Sae wntad 4 FEETOR
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Titulo de la investigacion: ENGAGEMENT Y ROTACION DEL PERSONAL DEL INSTITUTO METROPOLITANO PROTRANSPORTE DE LIMA, CERCADO DE LIMA, 2020

Apellidos y nombres de los investigadores: Denegri Ramos, Francesco

[Apellidos y nombres del experto: DR.: ROSEL CESAR ALVA ARCE

ASPECTOS POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Si NO OBSERVACIONES Y
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM PREGUNTAS ESCALA CUMPLE| cumpLE SUGERENCIAS
L3 concentracion es constante 2l realizar las lzbores 7
Concentracion Pierde con facilidad 2 concentracion v
ABSORCION — -
Se acopla ficilmente 2 las isbores designadas v
Acoplamiento W TTRY TP
L3 institucion brinda capacitaciones constantes para poder acoplarse con mayor v
[facilidad 2 su clima Izboral.
Lz institucion considera que s valioso dentro del arez en el que se encuentra. v
ENGAGEMENT Valor IR =53 =2 %
VIGOR L2 institucion valora su desenvolvimiento en las actividades realizadas v
Disposicién Cuenta con Iz disposicion del instituto para afrontar un problema Iaboral. v
o5 Busca superarse constantemente dentro de la institucion. 1= Nunca v
Superacion 2= Casi nunca
DEDICACION Al ser reconocido por Ia institucion por su buen desempefio siente una gﬁm:: éav:'ce’ v
Satisfaccion smm_mc’r'j - - - - iempre
Lz dedicacion brindada hacia sus funciones laborales le generan satisfacoion 5= Siempre v
Las actividades Izborzles que ejerce, ayudan 2 lograr sus objetivos personales v
" Entorno z s T
OBSTACULOS Le otorgan todos los implementos necesarios para que trabaje con eficiencia v
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SATISFACCION
LABORAL

Las horas extras en el trabajo, son recompensadas justaments.

neracio -
Remuneracion El tama de las utilidades, es indispensable para gue usted s= mantengs o renunce)
2 su puesto de trabajo
Las oportunidades de ascenso que tiens en Iz emprass son satisfactorias.
Percepcion Laboral

[Trabajar pars estz empresz le hace sentir orgulloso

§OSNS

Firma del experto:

Fecha:27/06/2020

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden en dependencia de la naturaleza de la investigacion y sus variables
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ANEXO 8. Base de datos prueba piloto
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Anexo 9. Gréaficos de barras de las dimensiones

Graéficos de la variable Engagement
V1: Engagement

Figura 1: Gréfico de la variable Engagement

Gréficos de las dimensiones de la variable Engagement
Vigor

Figura 2: Grafico de la dimensién vigor
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Absorcion

Figura 3: Gréfico de la dimensién absorcion

Dedicacion

Figura 4: Gréfico de la dimensién dedicacion
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Gréficos de la variable Rotacion del personal

V2:Rotaclon Del Personal

Figura 5: Gréfico de la variable Rotacion del personal

Gréficos de las dimensiones de la variable Rotacién del personal
Falta de Seguridad

Figura 6: Gréfico de la dimensién falta de seguridad
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Obstaculos Percibidos

Figura 7: Gréfico de la dimensidén Obstaculos Percibidos

Satisfacclon

Figura 8: Grafico de la dimensién satisfaccion

58



Anexo 10. Consentimiento Informado

: RANSPORTE L3 i\fﬁ' ~

“afio de l2 universalizacién de la salud”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

EL QUE SUSCRIBE, DANIEL CHRISTIAN FIGUEROA CAMACHO, GERENTE
GENERAL DEL INSTITUTO METROPOLITANO PROTRANSPORTE DE LIMA -
BISTRITO DE CERCADO DE LIMA

HACE CONSTAR:

Que, el Sr. Francesco Denegri Ramaos, identificado con DMI N™ 70690969,
estudiante de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo, Sede Lima Norte, tiene |2 autorizacion para aplicar los instrumentos de
recojo de informacién dirigido a los consumidores de la empresa, con respecto a
su trabzjo de investigacion cuyo titulo se denomina “Engagement y rotacion del
personal del Instituto Metropolitano Protransporte de Lima, Cercado de Lima,
2020"

Se expide la presente a solicitud de la persona interesada, para fines que
estime conveniente,

Lima, 30 de junio del 2020

Danie! Ffueroa Camacho
Gerente General

Irstiuta Metropomanc PROTRANSPORTE de Limna  Jiron Cupeo N* 286, Cercada d2 Lima
Teif +{5111428- 3333 WWWLDStransporte gob.pe
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