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Resumen

La presente investigacion titulada “Engagement y rotacion del personal de
operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios, Callao 20217,
tuvo como objetivo general determinar la relacién entre engagement y la rotacion
del personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio
aeroportuarios, Callao 2021.

Metodologicamente empleo el enfoque cuantitativo, no experimental,
transversal, aplicada, correlacional, la muestra estuvo conformada por 100
trabajadores a los que se aplic6 dos cuestionarios por cada variable los cuales
pasaron por el proceso de validacion y confiabilidad, siendo aplicables para

ambos casos.

Luego de los hallazgos la investigacion concluy6 que se logro determinar
gue entre el engagement y rotacion del personal hay relacidon, corroborado por
el resultado obtenido del coeficiente de correlacidon Rho de Spearman de .910 la
cual fue considerada como directa y muy fuerte. En otras palabras, en cuanto a
gue la sensacion de los trabajadores sobre el engagement sea alta, se considera

gue la rotacién del personal fue buena.

Palabras clave: Engagement, rotacion del personal, vigor, dedicacion,

absorcion
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Abstract

The present investigation entitled "Engagement and rotation of the ramp
operations personnel of an airport service company, Callao 2021", had as a
general objective to determine the relationship between engagement and the
rotation of the ramp operations personnel of an airport service company, Callao
2021.

Methodologically | use the quantitative, non-experimental, cross-sectional,
applied, correlational approach, the sample consisted of 100 workers to whom
two questionnaires were applied for each variable, which went through the
validation and reliability process, being applicable for both cases.

After the findings, the research concluded that it was possible to determine
that there is a relationship between staff engagement and rotation, corroborated
by the result obtained from Spearman’s Rho correlation coefficient of .910, which
was considered as direct and very strong. In other words, as far as the workers'
feeling about engagement is high, it is considered that the staff turnover was

good.

Keywords: Engagement, staff turnover, vigor, dedication, absorption
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l. INTRODUCCION

En el ambito internacional, los estudios relacionados con las variables sujetas de
estudio se sustentaron en el poco compromiso de los empleados con relacién a
Sus respectivas empresas, ocasionando motivos elementales que provocan una
elevada rotacion del personal. En la actualidad el mundo es subordinado de
diversos sistemas de transportes los mismos que constituyen parte de su vida
diaria ya sea esta para trasladarse a diversos lugares, los mismos aprecian la
necesidad de que los usuarios por una razén netamente econémica emplean con
frecuencia estos transportes como buses, aviones, barcos, trenes, autos
particulares, entre otros; por este motivo en elemental contar con un control
eficiente tanto dentro como fuera de las organizaciones que prestan este servicio
ya sea esta de manera estatal o privada. Tal es el caso de paises como Japony
Estados Unidos que presentan desde hace mucho tiempo con una cultura de
transporte eficiente por la logistica tanto externa como interna con la que
presentan en vista que no se observa con regularidad trafico o situaciones
problematicas que afecten la tranquilidad de los usuarios, dando a comprender
la efectividad con la cual se desarrollan en vista de que, sus empleados se
sienten completamente comprometidos con sus organizaciones Yy Sus
actividades laborales dentro de estas en virtud a la estabilidad laboral con la que

presentan.

En el contexto nacional, de acuerdo a la informacion proporcionada por el
Diario Correo (2018) el engagement ha ejecutado y cumplido un rol esencial, las
utilidades y beneficios de desarrollar el engagement efectivo dentro de una
organizacion en el pais genera en el ambito empresarial una sucesion de
ganancias y beneficios, asimismo aclara que el pais presenta elevadas tasas de
rotacion de personal, siendo en América Latina uno de los paises con un
porcentaje mayor a 19% contra otros paises con 6% y 12%. Igualmente, el
informe sostuvo que los empleados generalmente renuncian a su cargo o puesto
porque la organizacién no entrega los beneficios de ley, otro elemento es la
deficiente comunicacion que se presenta entre los empleados y sus superiores
y la ausencia de politicas remunerativas por el tiempo o por los resultados

logrados por los empleados dentro de la organizacion, en consecuencia, la



direccion de la administracion de los recursos humanos dentro del pais es

inapropiado.

A nivel local, la organizacién de servicio aeroportuaria es una empresa
gue realiza servicios de handling para el arribo, estancia y partida de los aviones,
pasajeros, tripulacion, equipajes o carga, del mismo modo para el empleo y
despacho de estos, asi como el mantenimiento de la circulacion y otras
facilidades, la empresa opera desde 1992, pero es una organizacion en
constante evolucion, se encuentra frecuentemente en la busqueda de
implementar nuevas tecnologias, procesos y certificaciones que contribuyan al
posicionamiento como lider en su rubro en América Latina, empero, se presentan
problemas con el personal operativo en vista que no se encuentran
comprometidos a desarrollar sus funciones de manera apropiada, ocasionando
malestar y desazon para los supervisores, por esta razon, acostumbran proceder
con el empleo excesivo de la rotacion del personal, deseando observar un
desenvolvimiento adecuado de los empleados en el puesto laboral o

desagradando o molestando al personal para generar su futura renuncia.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostuvieron que los problemas
precisan concretamente el tema a investigarse. En ese marco, el problema
general de la investigacion fue: ¢Cudl es la relacién entre engagement y la
rotacion del personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios, Callao 20217

Con relacion a los problemas especificos, estos fueron: ¢Cual es la
relacion entre las dimensiones vigor, dedicaciéon y absorcion y la rotacion del
personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios,
Callao 20217

En cuanto a la justificacion de la investigacién, se consideraron los
conceptos fidedignos y proposiciones por autores importantes sobre teorias
vinculadas a las variables engagement y rotacion del personal, en vista que en
la actualidad se presentan como un problema muy importante que las empresas
presentan incluyendo a la empresa de servicio aeroportuarios de la

investigacion, por consecuencia, trata de demostrar el vinculo entre estas. Se



justific6 de manera tedrica porque aporto resultados que benefician ala empresa,
a través del empled de la investigacion, tomando en consideracion el entorno del
presente estudio, se buscO optimizar el engagement y la eficiencia de los
empleados operativos con la finalidad de conseguir una mejor demanda y el
reconocimiento y consideracion de los usuarios. Con respecto a la justificacion
practica, la informacién proporcionada y comprobada estadisticamente con
relacibn a las variables engagement y rotacion del personal pueden ser
empleadas en posteriores investigaciones. Finalmente, se justificd
metodologicamente porque la investigacion brindo conceptos de manera
fidedigna y asimismo se aplic6 de manera rigurosa las bases para recopilar la
informacion y datos, constituyéndose de mucha ayuda para el empleo y consulta

de posteriores estudios que presenten las mismas variables a investigar.

Por lo tanto, el objetivo general fue: determinar la relacion entre
engagementy la rotacion del personal de operaciones de rampa de una empresa
de servicio aeroportuarios, Callao 2021. En cuanto a los objetivos especificas,
estas fueron: determinar la relacion entre las dimensiones vigor, dedicacion y
absorcion y la rotacion del personal de operaciones de rampa de una empresa

de servicio aeroportuarios, Callao 2021.

Y la hipotesis general fue: existe relacion significativa entre engagement
y la rotaciéon del personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio
aeroportuarios, Callao 2021. En cuanto a las hipotesis especificas, estas fueron:
existe relacion significativa entre las dimensiones vigor, dedicacion y absorcion
y la rotacién del personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios, Callao 2021.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes del ambito internacional sobre la variable
engagement se considerd el articulo publicado en Colombia por Toscano-del
Cairo, Vesga-Rodriguez y Avendafio-Prieto (2020) en donde se presentd como
objetivo la exploracion del vinculo entre la calidad de vida laboral y el
engagement; fue correlacional, no experimental mientras que su muestra fue de
221 empleados. En base al resultado se concluy6 que tanto el engagementy sus
componentes vigor, dedicacion y absorcion presentaron niveles entre medias-
altas, por otro lado, se sostuvo que el engagement es lo opuesto al Sindrome de
Burnout, por lo que, contar con niveles elevados de engagement se comportan

como elementos protectores en la realizacion del sindrome.

En el articulo escrito por Vesga, Garcia, Forero, Toscano, Quiroz y
Pazmay (2021) en Colombia, se plasmé como objetivo la identificacion de la
asociacion que presenta la edad, la disposicion a la transformacion laboral y el
engagement; fue de nivel correlacional, basica, no experimental y la muestra
estuvo conformada por 808 personas. Concluyé que los cambios realizados
tanto dentro como fuera de la organizacion son asumidos por los empleados de
forma favorable como desfavorable, lo cual depende de diferentes causas;
dentro de estas se tiene a la edad, aunque no necesariamente es concluyente
puede ser un obstaculo muy relevante en las actividades relacionadas al cambio;

por lo tanto, la edad se relaciona con el engagement.

Igualmente, el articulo cientifico realizado por Sayed & Abed (2020)
presento como objetivo general el establecimiento del vinculo entre el liderazgo
ético y el engagement; fue no experimental, basico, correlacional y su muestra
fue de 197 personas. Los hallazgos permitieron concluir que el trabajo
significativo es relevante en las instituciones y sirve como intermediario entre la
relacion del liderazgo ético y el engagement; por otro lado, se establecié que el
liderazgo ético se relaciona de manera directa y muy fuerte con el engagement

en los empleados que presentaron niveles de trabajo significativo bajo.

Con relacién a la variable rotacién de personal en el ambito internacional

se considerd la investigacion de Parra (2021) cuyo objetivo principal fue la



determinacion de como la rotacion del personal incide en el clima organizacional,
fue una investigacion explicativa, no experimental y su muestra estuvo
constituida por 163 funcionarios. La investigacion concluyo que la rotacion del
personal incide en el clima laboral con respecto a los empleados del nivel
jerarquico superior; por otro lado, existe evidencia de que la rotacién de personal
incide en el reconocimiento, la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales y el compromiso; mas no tiene incidencia en la comunicacion

interna, adaptacion al cambio y el entorno fisico.

Mientras que en el articulo cientifico de Zaballa et al (2021) su objetivo fue
el disefio de un proceso para cooperar en el andlisis de la rotacion de personal;
fue descriptiva, no experimental y su muestra estuvo conformada por 35
personas. Los hallazgos permitieron concluir que la rotacion del personal se
establece como un riesgo inmediato que toda institucion debe hacer frente con
una actitud proactiva; por este motivo es importante que las instituciones tengan
conocimiento pleno de las fluctuaciones laborales con el propdsito de tomar
decisiones coherentes que colaboren en la reduccion de los costos, mejorar los

niveles de productividad e impedir la pérdida del conocimiento tactico.

Dentro del ambito nacional para la variable engagement la investigacion
tomo en consideracion el estudio de Gamarra (2021) en donde se considero
como finalidad la determinacion de como el engagement se asocia con la
satisfaccion de los empleados. Fue basica, no experimental, correlacional,
cuantitativa, transversal y su muestra fue de 120 empleados. La investigacion
concluy6 que el engagement se asocia con la satisfaccion de manera fuerte y
positiva; quiere decir cuanto mas elevado sea el nivel de engagement en los
empleados, mas grado de satisfaccion tendra este; del mismo modo los
componentes del engagement como vigor, dedicacion y absorcion se asocian de

manera positiva y alta con la satisfaccion laboral.

En la investigacion de Ramirez (2021) también relacionada a la variable
engagement, presentd como propdsito la determinacion de como el engagement
se relaciona con la motivacion laboral. Fue bésico, correlacional, no
experimental, transversal y su muestra fue de 30 empleados. Luego de los

resultados se llegé a la conclusion de que entre el engagement y la motivacion
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se relacionan de manera directa y alta; quiere decir ante cualquier mejora en el
engagemente se produce la mejora de la motivacién; por otro lado, en cuanto a
los elementos del engagement como vigor, dedicacion y absorcion se vinculan

también de forma directa y alta con la motivacion del personal.

Finalmente, para la variable engagement se consideré el estudio de
Estrada (2021) cuyo objetivo fue la determinacion del vinculo entre el
engagement y el estrés laboral; fue cuantitativa, no experimental, correlacional y
la muestra fue de 60 empleados. Concluyé que el engagement no presenta
relacién con el estrés laboral; del mismo modo los elementos del engagement
como vigor, dedicacion y absorcion tampoco se asocian con el estrés laboral; el
engagement es un mecanismo muy importante en todas las instituciones tanto
privadas como publicas, por lo tanto, conocerlo permitira sin lugar a dudas a

practicarlos eficientemente.

En cuanto a la variable rotacion del personal en el contexto nacional se
tomo la investigacion de Flores (2021) cuyo objetivo general fue la descripcion
de como la satisfaccion laboral se relaciona con la rotacion del personal; fue
cuantitativa, correlacional, no experimental, transversal y su muestra fue de 72
personas. Concluyo que la satisfaccion laboral se relaciona directa y débilmente
con la rotacion de personal; en vista que el personal que se sienta satisfecho con
la labor o puesto de trabajo no dejara la empresa y si existe una rotacion se
puede deber a situaciones externas como estudios, salud o familia o personal

como aceptar otro puesto de trabajo dentro o fuera de la organizacion.

La variable rotacion de personal también es respaldada en lainvestigacion
de Silva (2021) cuyo objetivo fue la determinacion de como la rotacion de
personal se relaciona con el cumplimiento de metas; fue basica, correlacional,
cuantitativa, no experimental y su muestra fue de 91 participantes. Concluyo que
la rotacion de personal se relaciona positiva y altamente con el cumplimiento de
metas; por otro lado, los participantes consideraron que la rotacion de personal
fue baja; mientras que la compensacién tuvo nivel medio, las condiciones
laborales también fue medio, finalmente el reclutamiento y seleccion de personal

fue bajo.



La variable engagement fue definida por Solanova y Shaufeli (2009) citado
en Roncallo y Rogueme (2021) como la asociacion que presenta el trabajador
con sus actividades laborales, asimismo es cuando el empleado siente que la
organizacion donde trabaja es la mejor. También se conceptualiza como la
situacién emocional o mental relacionada con el aspecto laboral que facilita al
trabajador centralizarse en alcanzar o lograr la finalidad de la organizacién
(Bayona, Caballer y Peir6, 2020). En el afio 1990 el fildsofo Kahn propuso como
concepto, que el engagement permite realizar la evaluacion del impacto de la
presencia o ausencia mental o emocional de un trabajador en el ambito laboral;
también se refiere a la utilizacion y manifestacién del “yo priorizo” o “yo elijo” de
un trabajador en comportamientos de labores que estimulan o motivan el vinculo
con su trabajo y la presencia del trabajador de forma fisica, conocimiento y
mental (Fong-Yi, Hui-Chuan, Zsu-Chi, Yu-Chin & Cheng-Chen, 2020)

Malik & Garg (2017) citaron a Bakker (2002) el cual indico que el
engagement corresponde a una situacion mental favorable, adecuada y
razonable y que se encuentra relacionada con el trabajo; del mismo modo, la
variable se vincula con los recursos laborales y personales, el primero por medio
del empoderamiento, oportunidades y retroalimentacion de desarrollo y
supervision de apoyo; por otro lado, la segunda a través del optimismo y auto
eficiencia del trabajador. En la investigacion de Decuypere & Schaufeli (2020)
citaron a Schaufeli & Bakker (2004) los cuales definieron al engagement como
omnipresente y tenaz situacion tanto de conocimiento como emocional que no
se enfoca en ninguna situacion, acontecimiento, comportamiento, persona u
objeto. Generalmente la totalidad de los autores convergen en que la variable
engagement consiste en la situacion mental oportuno y beneficioso que se
encuentra vinculado con las actividades y procedimientos laborales que un
trabajador realiza o lleva a cabo dentro de la organizacion; el engagement se
encuentra representado por el vigor, dedicacién y absorcion, la variable y sus
elementos benefician a las organizaciones en todas las jerarquias y lugares y
ubicaciones de trabajo, no solamente a los trabajadores de forma caracteristica
sino a la totalidad del equipo y en la unidad de negocio (Rahmadani, Schaufeli,
Stouten, Zhang & Zulkarnain, 2020)



La variable engagement se encuentra vinculada a rasgos emocionales y
mentales beneficiosos y se ha asociado con diferentes factores, asimismo se
resalta de otras situaciones mentales como la motivacion, satisfaccion y la
dependencia del mismo; a modo de ilustracion el engagement expresa una serie
de acciones en el ser humano como emociones, pasion, vehemencia, empefio,
y exaltacion en tanto que la satisfaccion implica saciedad como la felicidad,
sosiego, reposo o serenidad (Rotta, Laurencao, Gonsalez, Teixeira, Gazetta &
Pinto, 2019) En consecuencia, el engagement es una situacion beneficiosa,
practicamente constante y tenaz, de integridad, que es establecido por el vigor,
la dedicacion y la absorcion que concierne a la concentracion del trabajador en
su actividad laboral (Silva, Arias, Caracciolo, Vega y Rompato, 2020) Del mismo
modo, la variable engagement se encuentra vinculada a la solidaridad dentro del
trabajo, con una vision de cooperacion, una vinculacion afectiva con respecto a
las actividades laborales; esta relacion hacia el puesto laboral o hacia la actividad
0 proceso laboral contempla a la composicion de los recursos sean estos
laborales como personales, a la recuperacion por medio del esfuerzo o sacrificio,
la transmision emocional conseguido en el entorno externo del trabajo, la auto
aprehension de eficiencia profesional y la capacidad experimentada por el propio
trabajador para llevar a cabo las actividades propias del puesto laboral, asi como

las funciones conferidas (Viveros y Fierro, 2020).

El engagement es una circunstancia en el cual el trabajador cuenta con
una condicién mental favorable que genera mucha satisfaccion relacionada al
ambito laboral y a sus diversas actividades, se cuente con una situacion cognitiva
y afectiva que dure mas tiempo (Franco-Miranda, Quiroz-Gonzélez y Castafo-
Gonzalez, 2020). Del mismo modo, manifiesta una relacion con las actividades
laborales que van mas alla de los confines convencionales o de las propias
peticiones laborales sin comprender o captar la salud fisica o emocional del
trabajador (Hernandez y Oramas, 2016). Asimismo, se desarrolla desde la
perspectiva de la psicologia beneficiosa, por lo que se expone que el
engagement nace de la relacion entre la motivacién y la sociedad (Del Rosario,
2020).

Para esta investigacion el engagement se midi6 a través de tres

elementos, los cuales son: vigor, dedicacién y absorcion.



Respecto al primer elemento vigor, que corresponde a sostener siempre
una labor con energia (Yang, Huang, Qiu, Tian, Gu, Gao & Wu, 2020). Asimismo,
corresponde al atributo por un enorme anhelo de dar todo el esfuerzo posible por
la labor desarrollada y la tenacidad para enfrentar los problemas (Romero y
Palacini, 2020). Salanova, Bres6 & Schaufeli (2005) sostuvieron que el vigor
expresa la tenacidad y energia en el trabajo desarrollado dentro de la

organizacion (Roca, 2021)

Con relacién al segundo elemento dedicacion, hace referencia a la
actividad, emocién e intensidad involucrada en el trabajo dentro de la
organizacion (Yang, Huang, Qiu, Tian, Gu, Gao & Wu, 2020) Del mismo modo,
se refiere a que el trabajador se encuentra completamente comprometido con la
labor que desempefia dentro de la organizacion y examinar una sensacion de
emociones, voluntades, retos y amor propio (Romero y Palacini, 2020).
Salanova, Breso & Schaufeli (2005) indicaron que la dedicacion hace referencia
a la colaboracién, cooperacion e implicacion con el trabajo realizado, en otras
palabras, los rangos altos de la dedicacion se encuentran relacionados con la

relevancia, desafio, vanidad, soberbia y estimulo (Roca, 2021)

Finalmente, el tercer elemento absorcion, hace referencia al interés y
atencion completa en las actividades laborales que realiza el trabajador dentro
de la organizacion (Yang, Huang, Qiu, Tian, Gu, Gao & Wu, 2020) Asimismo, se
resalta por estar totalmente dedicado y considerado, adicionalmente las
actividades se desarrollan con felicidad, de tal manera que el tiempo dentro de
la organizacion pasa de forma acelerada y manifiesta su desagrado e
insatisfaccion cuando deben dejar de laborar (Romero y Palacini, 2020).
Salanova, Bres6 & Schaufeli (2005) afirmaron que la absorcién consiste en la
situacion en que el trabajador se encuentra identificado y alegremente
comprometido en las actividades que realiza dentro de la organizacion y por este

motivo es dificil retirarse o abandonar la organizacion (Roca, 2021)

Con relacién a la variable rotacion del personal; Cardenas (2021) lo definio
como el volumen de trabajadores que ingresan o salen de una institucion,
asimismo, consiste en el acontecimiento que especifica la salida del empleado

sea esta de manera voluntaria como involuntaria y genera la contratacién de un

9



nuevo empleado para que desempefie las funciones del empleado que se ha
retirado. Chiavenato (2000) citado en Rodriguez (2020) indic6 que es la
fluctuacién o el vinculo porcentual entre los ingresos (contrataciones) y las
salidas (despidos o renuncias) que se producen en la institucién, en un lapso de
tiempo establecido conforme a la media global de sus empleados. En un sentido
mucho mas amplio la rotacidon de personal explica como la situacion laboral de
los empleados cambia de un puesto a otro, también se interpreta como los
empleados se retiran de manera voluntaria 0 no de los puestos de trabajo e
instituciones actuales (Zhou & Li, 2021). Es un acontecimiento que persiste en la
mayoria de las instituciones, por lo cual se puede considerar como un problema

agudo a causa de sus consecuencias nocivas en la institucion (Miano, 2020)

La rotacion de personal genera en las instituciones consecuencias
economicas muy grandes, que pueden reflejarse en costos directos como
indirectos, dentro de los cuales ubicamos los costos por reclutamiento, seleccion
e induccion del nuevo personal que reemplazara al empleado saliente (Brown,
Lea, Schumann & Jillson, 2020). Walsh y Taylor (2007) citado en Joshi & Sathe
(2020) sostuvieron que la rotaciéon de personal es una actividad muy comun que
tienen las empresas para reducir personal;, pero este proceso genera a las
organizaciones impactos desfavorables en la produccion y rentabilidad de la
organizacion. También puede definirse como la finalizacion de la relacion laboral
y psicoldgica entre la institucion y el empleado; estas pueden incluir actividades
0 acciones como renuncias, jubilacion, despido, movilidad y migracién (Masanja
& Katembo, 2021)

Gonzalez (2006) citado en Marquez, Villegas, Moreira y Gaibor (2021)
indico que la rotacion de personal consiste en el volumen de empleados que
pasan por una institucion en lapsos de tiempo corto (temporal) o largos
(permanentes) sin tomar en consideracion la funcibn que desempefian o
actividad que realiza, asimismo aquellos empleados que ocupan nuevos cargos
0 gue salen de la institucién y no son reemplazados. Montoya (2020) sostiene
gue es el intercambio o renovacién de los empleados establecido por el volumen
de estos que ingresan y salen de la institucién, este retiro puede deberse a
innumerables razones. Es importante reconocer que las instituciones
frecuentemente experimentan un proceso ininterrumpido y dindmico de rupturas
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0 cambios desfavorables para sostener su integridad, por ello se justifica muchas
veces la rotacion de personal (Camacho y Rojas, 2020)

Los componentes de la rotacion del personal empleados en la

investigacion fueron: rotacion involuntaria y voluntaria.

La primera dimension rotacion de personal voluntario, conforme a Alnagbi
(2011) citado en Abbas & Igbal (2020) sucede cuando el empleado se retira del
trabajo de manera premeditada o por su cuenta; este tipo de rotacion se
subdivide en dos: primero cuando el empleado no se encuentra satisfecho o
desmotivado y segundo cuando se retira por motivos personales. Noe,
Hollenbeck, Gerhart & Wright (2015) citados en Becerra (2020) sostuvieron que
la rotacion voluntaria hace referencia a la situacion en que el empleado decide
por cuenta propia retirarse de la institucion, generalmente estos empleados son
los que peor desemperio tienen y antes de ser despedidos renuncian o son los
gue mejor desempefio tienen y optan por irse a mejores oportunidades. Segun
Van Linden, Vandenhaure & Zimmerman (2021) el tipo mas comun de la rotacion
voluntaria es la renuncia y se genera cuando el empleado consigue un mejor
puesto de trabajo o por temas personales. Finalmente, Masoud, Jaradat, Rababa
& Manasrah (2021) sostuvieron que este tipo de rotacion los empleados
renuncian o dejan sus puestos de trabajo para iniciar sus actividades laborales

en otras instituciones.

La segunda dimension rotacion de personal involuntaria, de acuerdo a
Alnagbi (2011) citado en Abbas & Igbal (2020) las instituciones despiden a sus
empleados debido a que estos no realizan sus labores de manera apropiada, su
desemperio no es el 6ptimo, no es productivo. Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright
(2015) citados en Becerra (2019) indicaron que la rotacion involuntaria hace
referencia a cuando la empresa inicia un proceso de rotacién o cambios del
personal, asi el empleado no sea salir de la institucién. De acuerdo con Van
Linden, Vandenhaure & Zimmerman (2021) los despidos son un tipo de rotacion
involuntaria este esta ligada al pésimo desempefio o bajo rendimiento del
trabajador. Finalmente, Masoud, Jaradat, Rababa & Manasrah (2021) indicaron

gue en este tipo de rotacion los empleados son despedidos por diversos motivos
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como: mal desempefio, tardanzas, ausentismo, por politicas de la institucién,

necesidad de otras habilidades en el empleado.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

En el presente estudio se tomd en consideracion el enfoque cuantitativo, en vista
de que se procesaron los datos tomando en consideracion los atributos que se
midieron y observaron tanto la variable engagement como rotacion de personal,
respaldandose en la estadistica y sus diferentes pruebas. De acuerdo con
Naupa, et. al., (2018) el enfoque cuantitativo es reconocido por el empleo del
calculo y explicacion de las variables estudiadas, el tipo de muestreo y el andlisis
por medio de la estadistica, con la finalidad de responder, verificar y comprobar

las hipotesis que se establecieron en el estudio.

Con respecto al tipo de estudio fue aplicada, en vista que se caracterizo
por la busqueda de la practica o utilizacion de los conocimientos que fueron
obtenidos por medio del estudio basico, luego de llevar a cabo y estructurar la

aplicacion fundamentada de la investigacion (Carrasco, 2019)

En cuanto al disefio del estudio fue no experimental, ya que la variable
tanto engagement como rotacién de personal no fueron alteradas o manipuladas
de manera intencional o premeditada; de acuerdo con Hernandez-Sampieri, et.
al., (2018) en el disefio no experimental las variables no seran alteradas o
manipuladas de manera intencional, en vista que la investigacion estudia la
realidad de las variables dentro de un contexto o situacion en el que esta

ocurriendo.

El nivel o alcance de la investigacion fue descriptiva-correlacional, fue de
nivel descriptivo porque se investiga el comportamiento de las variables en su
realidad dentro de la organizacion y correlacional porque buscé establecer la

vinculacion de las variables (Hernandez-Sampieri, et al, 2018).
3.2. Variables y operacionalizacién
Variable: Engagement

Definicién conceptual
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Solanova y Shaufeli (2009) sostuvieron que el engagement es la relacion que se
presenta entre el empleado con las actividades realizadas dentro de la
organizacion, igualmente consiste en la sensacion que el trabajador tiene al

considerar que su organizacion es la mejor (Roncallo y Roqueme, 2021)
Definicion operacional

Se dimensiona en 3 elementos los cuales son: vigor, dedicacién y absorcion, con

17 items, con una escala politomica y de nivel ordinal (Ver Anexo 2)
Variable: Rotacion de personal
Definicién conceptual

Céardenas (2021) lo defini6 como el volumen de trabajadores que ingresan o
salen de una instituciéon, asimismo, consiste en el acontecimiento que especifica
la salida del empleado sea esta de manera voluntaria como involuntaria y genera
la contratacion de un nuevo empleado para que desempefie las funciones del

empleado que se ha retirado.
Definicién operacional

Se dimensiona en 2 elementos los cuales son: voluntario e involuntario, con 31

items, con una escala politomica y de nivel ordinal (Ver Anexo 2)
3.3. Poblacion, muestray muestreo

En cuanto a la poblacién, de acuerdo con Nifio (2019) corresponde al total de los
individuos, hechos, situaciones, objetos y otros que se ubican dentro del
ambiente y tiempo de la investigacidn; por ende, la poblacién estuvo conformada
por 100 empleados de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios.
Criterios de inclusion

. Personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios.

Criterios de exclusion
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. Personal administrativo, mantenimiento y de seguridad.

" Clientes y proveedores.

Con relacién a la muestra constituye a una parte de la poblacion, este
subgrupo también tendra los mismos atributos y caracteristicas (Nifio, 2019) Por
consiguiente, la muestra fue de 100 empleados, la cual por ser la poblacién
pequefia se considerara a todo el grupo.

Por ello, el muestreo fue de tipo no probabilistico e intencional, que segun
Nifio (2019) consiste en la seleccion de la informacion en base al juicio o criterio

del investigador.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion se considerd la encuesta como técnica de recopilacion,
para Hernandez-Sampieri, et. al., (2018) esta técnica reune la informacion a
través de items o preguntas a los colaboradores, con una serie a opciones de
respuesta. Para llevar a cabo la encuesta se tom6 en consideracion como
instrumento el cuestionario que corresponde a un documento fisico que presenta
una serie de items o preguntas que presentan una serie de opciones con escala
(Nifio, 2019).

Los instrumentos pasaron por dos pruebas para determinar su
importancia en la investigacion, la primera es la prueba de valides que permite
calcular el grado o nivel en que el instrumento reflejéo un predominio particular de
contenido de las variables que seran investigadas (Hernandez-Sampieri, et al,
2018). La valides de los instrumentos fueron sometidos al juicio de expertos, los
cuales evaluaron las preguntas en base a tres criterios: relevancia, pertinencia 'y

claridad (Hernandez-Sampieri, et al, 2018)

Tabla 1. Juicio de expertos

N° Expertos Instrumentos
Experto 1 Mg. Victor Fabian Romero Escalante Aplicable
Experto 2 Mg. Ernesto Mayorga Sanchez Aplicable
Experto 3 Mg. Juliana Cristina Alvarez Rodriguez Aplicable

Fuente. Elaboracién propia
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La segunda prueba corresponde a la confiabilidad del instrumento, que se realizé
a un grupo de personas que presentan caracteristicas y atributos similares a la
muestra, mide el grado en que el instrumento genera resultados concretos,
coherentes y congruentes (Hernandez-Sampieri et al, 2018) Este proceso se
podra medir por medio del Coeficiente Alfa de Cronbach, el que se obtendra
luego de realizar la prueba piloto de 15 empleados de operaciones de rampa de
una empresa de servicio aeroportuarios, poblacién con particularidades vy

atributos semejantes a la muestra de la investigacion.

Tabla 2. Prueba de confiabilidad de las variables

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Engagement 0.888 17
Rotacién del personal 0.898 31

Fuente. Prueba piloto

En la tabla 4, se muestran los resultados de las dos pruebas de confiabilidad de
los instrumentos, estos fueron de 0.888 para el engagement y de 0.898 para la
rotacion del personal, por consiguiente, ambos instrumentos presentaron un

nivel de confiabilidad adecuado.
3.5. Procedimientos

La recoleccion de los datos se realiz6 dentro de las instalaciones de la rampa de
una empresa de servicio aeroportuarios, para lo cual se requirio a la Universidad
César Vallejo la carta de autorizacion, que posteriormente fue aceptada y se
pudo realizar la recoleccion de datos por medio a la encuesta a los empleados
del servicio de operacion de rampa, los resultados fueron consignados en una

base de datos elaborada en el programa estadistico SPSS v.25.0.
3.6. Método de analisis de datos

En el presente estudio la informacion que se obtuvo fueron tratados y
gestionados a través del software estadistico SPSS v.25.0 para realizar los
célculos y posteriormente indagarlos y estudiarlos, este estudio estadistico
permiti6 comprobar la prueba de hipétesis formulada sustentada en tablas y

graficas de resultados.
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3.7. Aspectos éticos

La investigacion respeta y da cumplimiento con las condiciones determinadas
por la guia de investigacion de enfoque cuantitativo de la Universidad César
Vallejo, por este motivo, se da aseveracion de la fidelidad de la informacién, la
consideracion por el derecho del autor y la propiedad intelectual, consideracién
por las creencias tanto culturales como sociales, por la religion y moral, asimismo

la privacidad de los colaboradores y ética del investigador.

Por esta razon, se utilizo el consentimiento informado para los empleados
de la empresa de servicio aeroportuario que se dio de forma voluntaria, sin
responsabilidad o fuerza de cualquier tipo, se empled un documento que se lleno
por los participantes con toda integridad, honradez y responsabilidad, este
consentimiento pudo ser revocado al momento que el participante lo considerase

conveniente.
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V. RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Tabla 3. Niveles de engagement en personal de operaciones de rampa de una empresa

de servicio aeroportuarios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 16 16,0 16,0 16,0
Medio 32 32,0 32,0 48,0
Alto 52 52,0 52,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios
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Figura 1. Niveles de engagement en personal de operaciones de rampa de una

empresa de servicio aeroportuarios

De acuerdo a la tabla 5 y figura 1, se aprecido que el 52.0% (52) de los
trabajadores de operaciones de rampa de una empresa de servicio
aeroportuarios sefialaron que el engagement present6 un nivel “alto”, mientras
gue el 32.0% (32) sefialaron que presentd un nivel “medio”, finalmente, el 16.0%
(16) consideraron que el engagement tuvo un nivel “bajo”. Por consiguiente, los
trabajadores de operaciones de rampa de una empresa de servicio
aeroportuarios encuestados consideraron que el engagement presento un nivel

“alto”.
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Tabla 4. Niveles de las dimensiones del engagement en personal de operaciones de

rampa de una empresa de servicio aeroportuarios

Niveles Vigor Dedicacion Absorcién
Bajo 16.0 48.0 36.0
Medio 35.0 0.0 12.0
Alto 49.0 52.0 52.0
Total 100.0 100.0 100.0

Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios
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Figura 2. Niveles de las dimensiones del engagement en personal de operaciones de

rampa de una empresa de servicio aeroportuarios

De acuerdo alatabla 6 y figura 2, se aprecian los niveles de las dimensiones del

engagement segun la percepcion del personal de operaciones de rampa de una

empresa de servicio aeroportuarios. Con relacion a la primera dimension vigor,

el 49.0% percibié un nivel “alto”; del mismo modo, en la segunda dimension

dedicacion, el 52.0% percibié un nivel “alto” y finalmente, la tercera dimensién

absorcion, el 52.0% percibi6é un nivel “alto”.
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Tabla 5. Niveles de rotacion del personal de operaciones de rampa de una empresa de

servicio aeroportuarios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 46 46,0 46,0 46,0
Bueno 54 54,0 54,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio
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60
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Rotacién del personal

Figura 3. Niveles de rotacion del personal de operaciones de rampa de una empresa

de servicio aeroportuarios

De acuerdo a la tabla 7 y figura 3, se aprecido que el 54.0% (54) de los
trabajadores de operaciones de rampa de una empresa de servicio
aeroportuarios sefalaron que la rotacién del personal presentd un nivel “bueno”,
mientras que el 46.0% (46) senalaron que presentd un nivel “regular”, finalmente,
el 0.0% (0) consideraron que la rotacion de personal tuvo un nivel “malo”. Por
consiguiente, los trabajadores de operaciones de rampa de una empresa de
servicio aeroportuarios encuestados consideraron que la rotacién de personal

presento un nivel “bueno”.
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Tabla 6. Niveles de las dimensiones de la rotacion del personal de operaciones de

rampa de una empresa de servicio aeroportuarios

Niveles Voluntario Involuntario
Malo 0.0 0.0
Regular 34.0 46.0
Bueno 66.0 54.0
Total 100.0 100.0

Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios
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Figura 4. Niveles de las dimensiones de la rotacién del personal de operaciones de

rampa de una empresa de servicio aeroportuarios

De acuerdo a la tabla 8 y figura 4, se aprecian los niveles de las dimensiones de
la rotacion del personal segun la percepcion del personal de operaciones de
rampa de una empresa de servicio aeroportuarios. Con relacion a la primera
dimension voluntaria, el 66.0% percibié un nivel “bueno” y finalmente, la segunda

dimension involuntaria, el 54.0% percibié un nivel “bueno”.
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Resultados inferenciales

Prueba de normalidad Hipoétesis de normalidad

Para comprobar la normalidad de la muestra se plante6 como hipétesis alterna:
No existe una distribucion normal en la distribucién de la muestra. Mientras que
la hipotesis nula fue: Existe una distribucion normal en la distribucion de la
muestra. Para lo cual, se consideré la prueba de normalidad de Kolmogorov —
Smirnov debido a que la muestra era mayor a 50 colaboradores, finalmente se

aceptara la hipotesis alterna cuando el sig. p < 0.05.
Tabla 7. Prueba de normalidad de la variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Vigor ,308 100 ,000
Dedicacion ,350 100 ,000
Absorcion ,337 100 ,000
Engagement ,325 100 ,000
Rotacion del personal ,361 100 ,000

Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios

De acuerdo a los resultados de la tabla 9, se tomaron en consideracion los
resultados de Kolmogorov-Smirnov en atencion a la muestra es mayor a 50
trabajadores de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuario
en donde el nivel de significancia alcanzado fue menor a 0.05, por consiguiente,
la hipdtesis alterna fue verdadera mientras que la hipétesis nula fue considerada
como falsa, por lo tanto, los datos de la investigacion no presentan una
distribucion normal, por lo que se pudo emplear una estadistica no paramétrica

como el Rho de Spearman.
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Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre engagement y la rotacion del personal
de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios, Callao
2021.

Ha: Existe relacion significativa entre engagement y la rotacién del personal de

operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios, Callao 2021.

Tabla 8. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la Hipétesis general

Rotacion del
Engagement personal
Rho de Engagement Coeficiente de correlacion 1,000 ,910™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Rotacién del Coeficiente de correlacion ,910" 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios

De acuerdo a latabla 10, muestra suficiente evidencia estadistica para demostrar
gue el engagement se relaciona directa y muy fuertemente con la rotacion del
personal con un Rho de Spearman de 0.910 y con un nivel de significancia (sig.
= .000) resultado menor al p-valor de 0.01, por lo tanto, la hipétesis alterna fue
considerada como verdadera: Existe relacion significativa entre engagement y la
rotacion del personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios, Callao 2021.

23



Hipoétesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién vigor y la rotacion del
personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios,
Callao 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimensién vigor y la rotacion del personal
de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios, Callao
2021.

Tabla 9. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la primera hipétesis especifica

Rotacion del
Vigor personal
Rho de Vigor Coeficiente de correlacion 1,000 ,868"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Rotacién del Coeficiente de correlacion ,868" 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios

De acuerdo alatabla 11, muestra suficiente evidencia estadistica para demostrar
gue la dimensién vigor se relaciona directa y muy fuertemente con la rotacion del
personal con un Rho de Spearman de 0.868 y con un nivel de significancia (sig.
= .000) resultado menor al p-valor de 0.01, por lo tanto, la hipétesis alterna fue
considerada como verdadera: Existe relacion significativa entre la dimensién
vigor y la rotacion del personal de operaciones de rampa de una empresa de

servicio aeroportuarios, Callao 2021.
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Hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension dedicacion y la rotacion
del personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio
aeroportuarios, Callao 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension dedicacion y la rotacion del
personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios,
Callao 2021.

Tabla 10. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la segunda hipétesis
especifica

Rotacion del
Dedicacion personal
Rho de Dedicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,961"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Rotacion del Coeficiente de correlacion ,961" 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios

De acuerdo a latabla 12, muestra suficiente evidencia estadistica para demostrar
gue la dimension dedicacién se relaciona directa y muy fuertemente con la
rotacion del personal con un Rho de Spearman de 0.961 y con un nivel de
significancia (sig. = .000) resultado menor al p-valor de 0.01, por lo tanto, la
hipétesis alterna fue considerada como verdadera: Existe relacidon significativa
entre la dimensién dedicacion y la rotacion del personal de operaciones de rampa

de una empresa de servicio aeroportuarios, Callao 2021.
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Hipodtesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension absorcion y la rotacion del
personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios,
Callao 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension absorcidn y la rotacion del
personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios,
Callao 2021.

Tabla 11. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la tercera hipoétesis especifica

Rotacion del
Absorcion personal
Rho de Absorcion Coeficiente de correlacion 1,000 ,932"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Rotacién del Coeficiente de correlacion ,932" 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de operaciones de rampa de una empresa de servicio

aeroportuarios

De acuerdo a latabla 13, muestra suficiente evidencia estadistica para demostrar
gue la dimension absorcion se relaciona directa y muy fuertemente con la
rotacion del personal con un Rho de Spearman de 0.932 y con un nivel de
significancia (sig. = .000) resultado menor al p-valor de 0.01, por lo tanto, la
hipétesis alterna fue considerada como verdadera: Existe relacidén significativa
entre la dimension absorcién y la rotacion del personal de operaciones de rampa

de una empresa de servicio aeroportuarios, Callao 2021.
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V. DISCUSION

Con relacién a la hipotesis general; el engagement se relaciona con la rotacién
del personal, esta relacién fue positiva y muy fuerte, del mismo modo significativa
con un sig. menor a 0.01; de esta forma el 52.0% del personal de operaciones
de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios sostienen que el
engagement fue alto por lo tanto la rotacion de personal fue buena confirmada
con un 54.0%; estos resultados respaldan que el engagement y la rotacion del
personal son directamente proporcionales. Los resultados se corroboraron con
la investigacion Toscano-del Cairo, Vesga-Rodriguez y Avendafo-Prieto (2020)
en donde el engagement y sus dimensiones vigor, dedicacion y absorcion
presentaron niveles entre medias-altas, por otro lado, se sostuvo que el
engagement es |lo opuesto al Sindrome de Burnout, por lo que, contar con niveles
elevados de engagement se comportan como elementos protectores en la
realizacion del sindrome. Igualmente, Zaballa et al (2021) en donde la rotacion
del personal se establece como un riesgo inmediato que toda institucion debe
hacer frente con una actitud proactiva; por este motivo es importante que las
instituciones tengan conocimiento pleno de las fluctuaciones laborales con el
propdésito de tomar decisiones coherentes que colaboren en la reduccion de los
costos, mejorar los niveles de productividad e impedir la pérdida del
conocimiento tactico. Asimismo, Flores (2021) sostuvo que la satisfaccion laboral
se relaciona directa y débilmente con la rotacion de personal; en vista que el
personal que se sienta satisfecho con la labor o puesto de trabajo no dejara la
empresa y si existe una rotacién se puede deber a situaciones externas como
estudios, salud o familia o personal como aceptar otro puesto de trabajo dentro
o fuera de la organizacién. Finalmente, Silva (2021) indicé que la rotacion de
personal se relaciona positiva y altamente con el cumplimiento de metas; por otro
lado, los participantes consideraron que la rotacion de personal fue baja;
mientras que la compensacion tuvo nivel medio, las condiciones laborales

también fue medio, finalmente el reclutamiento y seleccion de personal fue bajo.

Respecto a la primera hipotesis especifica; el vigor se relaciona con la
rotacién del personal, esta relacion fue positiva y muy fuerte, del mismo modo
significativa con un sig. menor a 0.01; de esta forma el 52.0% del personal de
operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios sostienen que
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el vigor fue alto por lo tanto la rotacion de personal fue buena confirmada con un
54.0%; estos resultados respaldan que el vigor y la rotacion del personal son
directamente proporcionales. Los resultados se corroboraron con la
investigacion Vesga, Garcia, Forero, Toscano, Quiroz y Pazmay (2021) en
donde los cambios realizados tanto dentro como fuera de la organizacion son
asumidos por los empleados de forma favorable como desfavorable, lo cual
depende de diferentes causas; dentro de estas se tiene a la edad, aunque no
necesariamente es concluyente puede ser un obstaculo muy relevante en las
actividades relacionadas al cambio; por lo tanto, la edad se relaciona con el
engagement. Ademas, Gamarra (2021) en donde entre el engagement y la
satisfaccion existe relacion fuerte y positiva; quiere decir cuanto mas elevado sea
el nivel de engagement en los empleados, mas grado de satisfaccion tendra este;
del mismo modo las dimensiones del engagement como vigor, dedicacion y

absorcion se relacionan de manera positiva y alta con la satisfaccion laboral.

De acuerdo a la segunda hipotesis especifica; la dedicacion se relaciona
con la rotacion del personal, esta relacion fue positiva y muy fuerte, del mismo
modo significativa con un sig. menor a 0.01; de esta forma el 52.0% del personal
de operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios sostienen
gue la dedicacion fue alto por lo tanto la rotacion de personal fue buena
confirmada con un 54.0%; estos resultados respaldan que la dedicacion y la
rotacion del personal son directamente proporcionales. Los resultados se
corroboraron con la investigacion Sayed & Abed (2020) en donde el trabajo
significativo es relevante en las instituciones y sirve como intermediario entre la
relacion del liderazgo ético y el engagement; por otro lado, se establecié que el
liderazgo ético se relaciona de manera directa y muy fuerte con el engagement
en los empleados que presentaron niveles de trabajo significativo bajo.
Asimismo, Ramirez (2021) en donde entre el engagement y la motivacién se
relacionan de manera directa y alta; quiere decir ante cualquier mejora en el
engagement se produce la mejora de la motivacion; por otro lado, en cuanto a
las dimensiones del engagement como vigor, dedicaciéon y absorcion se

relacionan también de manera directa y alta con la motivacion del personal.

Finalmente, la tercera hipotesis especifica; la absorcién se relaciona con
la rotacion del personal, esta relacion fue positiva y muy fuerte, del mismo modo
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significativa con un sig. menor a 0.01; de esta forma el 52.0% del personal de
operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios sostienen que
la absorcién fue alto por lo tanto la rotacion de personal fue buena confirmada
con un 54.0%; estos resultados respaldan que la absorcién y la rotaciéon del
personal son directamente proporcionales. Los resultados se corroboraron con
la investigacion Parra (2021) en donde la rotacion del personal incide en el clima
laboral con respecto a los empleados del nivel jerarquico superior; por otro lado,
existe evidencia de que la rotacion de personal incide en el reconocimiento, la
toma de decisiones, las relaciones interpersonales y el compromiso; mas no
tiene incidencia en la comunicacion interna, adaptacién al cambio y el entorno
fisico. Ademas, Estrada (2021) en donde el engagement no presenta relaciéon
con el estrés laboral; del mismo modo las dimensiones del engagement como
vigor, dedicacion y absorcion tampoco se relacionan con el estrés laboral; el
engagement es un mecanismo muy importante en todas las instituciones tanto
privadas como publicas, por lo tanto, conocerlo permitira sin lugar a dudas a

practicarlos eficientemente.
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VL. CONCLUSIONES

Primero. Se logr6 determinar que entre el engagement y la rotacion del personal
hay relacion, corroborado por el resultado obtenido del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de .910 considerada como relacién positiva, muy fuerte y
significativa. Por consiguiente, en cuanto a que la percepcion del personal de
operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios sobre el

engagement fue alta, se considera que la rotacion del personal fue buena.

Segundo. Se logré determinar que entre el vigor y la rotacion del personal hay
relacién, corroborado por el resultado obtenido del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de .868 considerada como relacion positiva, muy fuerte y
significativa. Por consiguiente, en cuanto a que la percepcion del personal de
operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios sobre el vigor

fue alta, se considera que la rotacion del personal fue buena.

Tercero. Se logro determinar que entre la dedicacion y la rotacion del personal
hay relacion, corroborado por el resultado obtenido del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de .961 considerada como relacion positiva, muy fuerte y
significativa. Por consiguiente, en cuanto a que la percepcion del personal de
operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios sobre la

dedicacion fue alta, se considera que la rotacion del personal fue buena.

Cuarto. Se logro determinar que entre la absorcion y la rotacidon del personal hay
relacion, corroborado por el resultado obtenido del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de .932 considerada como relacién positiva, muy fuerte y
significativa. Por consiguiente, en cuanto a que la percepcion del personal de
operaciones de rampa de una empresa de servicio aeroportuarios sobre la

absorcion fue alta, se considera que la rotacién del personal fue buena.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero. Al gerente de la empresa de servicio aeroportuarios sujeta de estudio
se recomienda optimizar el engagement, a través del vigor, dedicacion y
absorcion orientada a mejorar la rotacién del personal, en donde se beneficie al

trabajador que renuncia de manera voluntaria e involuntaria.

Segundo. Se recomienda a la gerencia de la empresa de servicio aeroportuarios
sujeta de estudio mejorar el vigor, a través del deseo de realizar el trabajo
adecuadamente, en la capacidad de energia para desarrollar sus labores y la
persistencia en sus labores, esto con la finalidad de mejorar la rotacién del

personal tanto voluntaria como involuntariamente.

Tercero. A la gerencia de la empresa de servicio aeroportuarios sujeta de
estudio se aconseja mejorar la dedicacion, a través de la inspiracion con sus
labores, la identificacion de las actividades laborales y el trabajo como fuente de
reto de desarrollo profesional, con el propésito de optimizar la rotacion del

personal tanto voluntaria como involuntariamente.

Cuarto. Finalmente, a la gerencia de la empresa de servicio aeroportuarios
sujeta de estudio se recomienda mejorar la absorcién, a través de la
concentracion en el trabajo, el involucramiento en la actividad laboral y los
sentimientos de agrado hacia el trabajo que se realiza, con el objetivo de

optimizar la rotacion del personal tanto voluntaria como involuntariamente.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Variable 1: Engagement

Dimensiones Indicadores ftems Escalas Niveles y rangos
Deseo de hacer el trabajo
Vigor Capacidad de energia para realizar el trabajo 1-6
Persistencia en el trabajo
Inspiracion con el trabajo (1) Nunca .
(2) Casi nunca (1) Bajo (17 - 40)
Dedicacién Identificacion las actividades laborales 7-11 (3) A veces (2) Medio (40 - 62)
El trabajo como fuente de retos de desarrollo profesional 4) C_aS| siempre (3) Alto (62 - 85)
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Absorcion Involucramiento en la actividad laboral 12 -17
Sentimientos de agrado hacia el trabajo que se realiza
Variable 2: Rotacién de personal
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Rendimiento laboral (1) Nunca

(2) Casi nunca (1) Malo (31 - 72)
Atributos individuales (3) A veces (2) Regular (72 - 114)
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Anexo 3. Instrumentos

VARIABLE 01: ENGAGEMENT
DIMENSIONES INDICADORES CN |AV | CS
1 | En micentro laboral me siento lleno de energia.
2 | Mi trabajo tiene sentido y proposito.
3 | Eltiempo pasa rapido cuando estoy laborando.
Vigor
4 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.
6 | Cuando estoy laborando, olvido todo lo que pasa a mi alrededor.
7 | Mi trabajo me inspira.
8 | Cuando me levanta por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
Dedicacién 9 | Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo.
10 | Estoy orgulloso del trabajo que realizo.
11 | Estoy inmerso en mi trabajo.
12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13 | Mi trabajo es retador.
14 | Me dejo llevar por mi trabajo.
Absorcién
15 | Soy muy persistente en mi trabajo.
16 | Me es dificil desconectarme de mi trabajo.
17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.
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VARIABLE 02: ROTACION DE PERSONAL

DIMENSIONES PREGUNTAS CN |[AV|CS|S
1 | Siento reconocimiento por el trabajo realizado.
2 | Mis opiniones son tomadas en cuenta.
3 | Mi jefe o compafieros se preocupan por mi como persona.
4 | Otro trabajador estimula mi crecimiento y desarrollo.
5 | Sélo que se espera de mi en el trabajo.
6 | El trabajo me ha brindado oportunidades de crecimiento y desarrollo.
7 Existe buena comunicacién entre las diversas areas internas de la
empresa.
8 | Pienso en dejar la empresa por otro trabajo.
9 | Las politicas de incentivos son las adecuadas.
10 | La paga que recibo es la adecuada segun mis funciones.
Voluntaria
11 | Mi jefe demuestra liderazgo y nos guia a realizar un buen trabajo.
12 | Mantengo una buena relacién con todos mis comparieros de trabajo.
13 | Ante la presencia de algin problema tengo claro a quién recurrir.
14 | Me presento siempre a las capacitaciones brindadas por la empresa.
15 | Cumplo con las tareas asignadas por mi supervisor.
16 | Aporto ideas y soluciones que ayudan al mejoramiento de la empresa.
17 | Mantengo mis emociones a un nivel profesional dentro del trabajo.
18 | Mi conducta afecta de manera positiva al ambiente laboral.
19 P_u’eQO manejar el estrés ante una situacion complicada, inesperada o
dificil.
20 | El trabajo desarrolla mi imaginacién y creatividad.
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21 | Hadesarrollado hébitos de higiene.
22 | Se siente motivado en el trabajo
23 | El trabajo cumple con sus expectativas profesionales.
24 | Cumplo y conozco las politicas de la empresa.
25 | Cumplo y conozco mis funciones dentro de la empresa.
26 Resuelvo situaciones diarias basandome en la misién y vision de la
empresa.
27 | Llego temprano al centro de labores.
Involuntaria
28 | Resuelvo las observaciones indicadas por mi supervisor.
29 | Informo rapidamente al jefe sobre alguna falla encontrada.
30 | Realizo una buena cantidad de operaciones diarias.
31 Brindo un excelente servicio al cliente, siendo atento(a) y siguiendo

protocolo.
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Anexo 4. Validacion de instrumentos
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Anexo 5. Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Engagement
Alfa de Cronbach N de elementos
,888 17
Rotacion del personal
Alfa de Cronbach N de elementos
,898 31
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Anexo 6. Base de datos
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ROTACION DE PERSONAL
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