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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el efecto del
programa employee engagement en la intencién de rotacion de personal en
una empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023. La metodologia usada fue de
tipologia aplicativa con un enfoque cuantitativo de disefio cuasi experimental,
de corte longitudinal. la muestra que se utilizara sera de 170 colaboradores.
Esta muestra, fue dividida en dos partes como parte de la investigacion: grupo
experimental y grupo control con un total de 85 y 85 personas
respectivamente. Al grupo experimental se le aplicara el programa, mientras
qgque al grupo control no. En este estudio se utilizaron los siguientes
instrumentos: la encuesta sobre rotacion de personal de Caballero (2021). Los
resultados mostraron que la d de cohen evidencia el tamafio de efecto del
programa aplicado a los colaboradores, mostrando un tamafio de efecto
medio (d > 0.5). En conclusién, el programa tuvo un efecto significativo en
loscolaboradores en mas de un 50% de efectividad, evidenciando un menor

riesgo de rotacion de personal voluntaria e involuntaria.

Palabras clave: employee, engagement, rotacion, hidrocarburos



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the effect of the employee
engagement program on the intention of staff turnover in a hydrocarbon
company in Trujillo, 2023. The methodology used was of an applicative type
with a numerical approach of quasi-experimental design, longitudinal cut. The
sample that will be supported will be 170 collaborators. This sample was
divided into two parts as part of the investigation: experimental group and
control group with a total of 85 and 85 people respectively. The experimental
group will apply the program, while the control group will not. The following
instruments were used in this study: the Caballerostaff turnover survey (2021).
The results showed that Cohen's d evidences the effect size of the program
applied to the collaborators, showing a medium effect size (d > 0.5). In
conclusion, the program had a significant effect on employees in more than
50% effectiveness, evidencing a lower risk of voluntary and involuntary staff

turnover.

Keywords: employee, commitment, turnover, hydrocarbons



INTRODUCCION

La pandemia ha tenido un profundo impacto en la rotacion de
personal a nivel mundial. En un principio, el miedo al contagio y la
incertidumbre llevaron a un aumento de despidos y renuncias en diversas
empresas. Sin embargo, con la estabilizacion de la seguridad y salud en el
trabajo, las razones detras de la rotacion laboral han cambiado. En la
actualidad, el contexto se ha convertido en un poderoso agente de cambio
qgue puede influir en la rotacion de personal en empresas de diferentes

sectores (Melgarejo, 23de setiembre de 2021).

Un factor importante a considerar es que aproximadamente el 35% de
la fuerza laboral mundial esta compuesta por millennials. Esto implica que
lasempresas deben adoptar enfoques y métodos diferentes para reducir la
rotacion de personal y retener a este grupo generacional (Ledn, 8 de
setiembre de 2018). A nivel mundial, en paises como Espafia, la gestion del
talento humano ha adquirido una mayor relevancia, ya que se trabaja con una
cultura laboral distinta a la de afios anteriores. Investigaciones resaltan la
importancia de observar las fortalezas y debilidades de los colaboradores, asi
como su capacidad de abstraccion y su aprension a las directrices de las
empresas, que a su vez se han adaptado a la nueva fuerza laboral

(Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar, 2021).

En Latinoamérica, especificamente en Ecuador, la fuerza laboral
también es susceptible a multiples cambios. En este contexto, implementar
estrategias que promuevan las capacidades de los colaboradores y
fomentenun ambiente de confraternidad laboral puede generar beneficios al
aumentar el grado de compromiso que estos tendran con la organizacion
(Onofre, 2021).

A nivel nacional, Peru se enfrenta a uno de los mayores indices de
rotacion de personal en América Latina en los ultimos afios. Segun PWC
consultores, el promedio de rotacién en el pais es de 20%, superando el
promedio regional del 10,9%. Sin embargo, es importante destacar que
estosnumeros pueden variar dependiendo de la industria, el mercado y las

circunstancias especificas de cada organizacion. En este sentido, reducir los



niveles de desercion se ha convertido en un reto para las empresas en general
(Garcia et al., 2021).

A partir de lo antes mencionado, se puede ahondar en las diferentes
probleméticas que ocurren con los nuevos trabajadores tales como la falta
de integracién en la nueva empresa, teniendo un plazo aproximado de 45
dias, en los cuales, el nuevo colaborador presenta los primeros sintomas de
insatisfaccion y rechazo hacia los objetivos de la empresa (Pérez, 19 de
noviembre de 2021). Otro punto es el mal clima laboral, demostrado en la falta
de relaciones laborales adecuadas y conflictos sin resolver entre compafieros,
asi como la falta de crecimiento profesional y personal, demostrado en leyes
y normativas inflexibles que limitan el crecimiento y expansion del colaborador
en su area de trabajo (Revista Mercado, 22 de setiembre de 2021). Para evitar
problematicas como estas y retener el mejor capital humano, las empresas
han optado por un acompafamiento riguroso durante la incorporacion de
colaborador, siendo este proceso onboarding (Escalante, 27 de julio de 2021).
Este acompafamiento en el trabajo mejora considerablemente la percepcién
y expectativa del trabajador hacia la empresa, lo que genera el compromiso
organizacional o engagement, el mayor aspecto organizacional que le puede
brindar un colaborador a la empresa en la que se desempefia. Con este
resultado, da pie a resultados en su desempeiio y cumplimiento de metas

progresivas (Davila de Ledn y Jiménez, 2014).

La situacion actual ha frenado la rotacion, pero este fendmeno esta
reapareciendo con la revitalizacién de varios sectores econémicos (Ames-
Guerrero, 2021). Por otro lado, se estan creando nuevos puestos de trabajo
gue resultan especialmente atractivos para los trabajadores jovenes que
quieren asumir nuevos puestos y retos sin esperar necesariamente
permanecer en la empresa durante largos periodos de tiempo. Esto es
especialmente cierto si estd motivado por mejores salarios, mejores
condiciones de trabajo y beneficios adicionales (América Economia, 28 de
diciembre de 2020).

En cuanto a la realidad de la organizacion de hidrocarburos, se resalta

la gran fuerza laboral millennials que esta constituida en gran parte por adultos



entre los 20 a 28 afos edades, con ideas creativas e innovadoras y con un
espiritu emprendedor y de desarrollo autbnomo. Durante un largo periodo se
han integrado nuevos miembros a la organizacion que han ido aportando
ideas nuevas para mejorar el servicio de atencién, sin embargo, la
monotonialaboral y las reglas punitivas que impone la empresa a los métodos
nuevos de atencion al cliente, producen la extincion comportamental de los
colaboradores a proponer nuevas ideas en cuanto a su labor en la empresa,
lo que hace menguar el compromiso de los colaboradores, existiendo una

rotacion de personal promedio de 6 a 8 meses.

Una vez explorada la realidad general y en diversos contextos, se
plantea el problema de investigacion el cual es: ¢ Cuales son los efectos del
programa Employee engagement en la intencion de rotacion de personal en

una empresa de hidrocarburos en Truijillo, 2023?

La justificacion de la investigacion estara divida en 3 enfoques que
abarcan gran parte del interés cientifico. Es asi que, como justificacion
tedrica, la investigacién estard basada en los aspectos tedricos conocidos,
los cuales seran aplicados mediante un programa employee engagement
para disminuir la rotacion de personal, generando informacién actualizada
mediante datos observables y comprobables que se derivan de las 10
sesiones planteadas. Como justificacion préactica, la investigacion se
enfocard en comprobar cuantitativamente la eficacia del programa employee
engagement en relacion con la rotacion de personal, tomando el progreso
observable de los participantes. Por ultimo, como justificacion metodoldgica,
se plante6 utilizar una metodologia que resuelva los aspectos planteados en
los objetivos e hipotesis, los cuales, a su vez, podran se reproducibles en

investigaciones dela misma indole.

En cuanto al objetivo general, se plante6 determinar el efecto del
programa employee engagement en la intencién de rotacion de personal en

una empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023.

A su vez, como objetivos especificos se planted: 1) evaluar la
intencidon de rotacion de personal en el pre y post test de una empresa de
hidrocarburos en Trujillo, 2023, 2) determinar el efecto del programa

employee engagement



en la intencion de rotacién voluntaria del personal en una empresa de
hidrocarburos en Trujillo, 2023 y 3) determinar el efecto del programa
employee engagement en la intencién de rotacién involuntaria del personal en

una empresa de hidrocarburos en Truijillo, 2023

Por otra parte, se plante6 como hipdtesis general: El programa
Employee engagement disminuye significativamente la intencion de rotacion
del personal en el grupo experimental en una empresa de hidrocarburos en
Trujillo, 2023, mientras que como hipoétesis nula: El programa Employee
engagement NO disminuye la intencion de rotacion del personal en el grupo

experimental en una empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023



II. MARCO TEORICO

Como antecedentes de investigacion, se tuvo consideracién en la
eleccién de los mismos, teniendo como criterio aspectos relacionados con el
programa employee engagement, puesto que la variable rotacion de personal
no fue contemplada en las investigaciones relacionadas. Sin embargo, como
se mostrara mas adelante, todas las variables que son afectadas por el
engagement, al tener un manejo inadecuado pueden recaer en la rotacion del
personal de manera voluntaria o involuntaria, por lo que, se consideran
relevantes para la investigacion. A continuacion, se ampliara la informacion
sobre los antecedentes de investigacion mencionados y se analizara como
estos estudios contribuyen a comprender la importancia de fomentar el

engagement en el lugar de trabajo para reducir la rotacion de empleados.

Lagos (2016) llevé a cabo un estudio centrado en mejorar el nivel de
Work engagement en una tienda de retail chilena. Para ello, utilizé el modelo
de Demandas y Recursos Laborales de Demerouti et al. y la construccion del
trabajo de Parker y Ohly. El objetivo principal era mejorar el desempefio
laboral en la organizacién. Se midieron los niveles de engagement mediante
encuestas UWES-15, aplicando una intervencion a un grupo de 36 individuos,
mientras que se mantuvo un grupo control de 85 personas. Los resultados
de esta intervenciébn mostraron un incremento significativo en el nivel de
engagement en el grupo sometido a la intervencion, pasando de 4,78 puntos
a 5,00. Sin embargo, después de dos meses, el nivel de engagement decayo
ligeramente a 4,80 puntos. En comparacion, el grupo control experiment6 una
disminucién en sus niveles de engagement, pasando de 4,51 a 4,38 puntos.
Estos resultados indican que la intervencion tuvo un impacto positivo en los

niveles de Work engagement de los trabajadores.

Suma (2021) se enfocd en probar la efectividad de un programa de
employee engagement en una agencia creativa. La investigacion utilizé un
disefio cuasi experimental, donde los grupos ya estaban conformados antes
del experimento. Se aplico una ficha de evaluacion de desempeiio a los 20
colaboradores de la agencia, tomando el 100% de la poblacion como muestra.
El programa de intervencién tuvo una duracion de mes y medio y se realizaron

tres cortes de evaluacion: pre test, programa de aplicacioén pos test y un tercer



pos test treinta dias después de la segunda evaluacion. Los resultados
mostraron diferencias significativas en las autoevaluaciones de desempefio
laboral al comparar las fases de Pretest y Postest "A" (p=0,02) y las fases de
Pretest y Postest "B" (p=0,03). Esto sugiere que el programa de intervencién

tuvo un impacto positivo en el desempefio laboral de los participantes.

Ballena et al. (2019) realizaron una investigacion en la empresa
Hipermercado Tottus S.A. Open Plaza de Chiclayo, con el objetivo de mejorar
el nivel de compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores. Se tomd una muestra de 200 colaboradores de una
poblaciéntotal de 300 y se aplicaron encuestas utilizando el método Likert
para evaluar distintos indicadores relacionados con el desempeiio de los
empleados. Los resultados iniciales revelaron que el nivel de compromiso
organizacional no era adecuado y el desempefio laboral no alcanzaba los
niveles esperados. Sin embargo, tras la implementacion de un plan
organizacional, se observaron mejoras significativas en los niveles de
compromiso y desempeiio. Estos hallazgos sugieren que el compromiso
organizacional puede influir positivamente en el desempefio de los

empleados.

El compromiso de los empleados es un tema de gran relevancia en el
ambito laboral, y diversas investigaciones han abordado este concepto desde
diferentes perspectivas. Schaufeli y Solanova (2007) definen el compromiso
como una actitud positiva y satisfactoria hacia el trabajo, que se caracteriza
por la fortaleza, dedicacion y aceptacion individual. Para Bakker (2006), el
compromiso es una experiencia estimulante y motivadora que lleva a los
empleados a dedicar tiempo y esfuerzo a su trabajo de manera placentera y

voluntaria.

Es importante destacar que el compromiso es diferente de la
satisfaccion laboral. Mientras que la satisfaccion laboral se refiere a una
evaluacion positiva del trabajo, el compromiso implica una conexion
emocional mas profunda y persistente con la actividad laboral (Schaufeli et al.,
2009). Este estado cognitivo y afectivo generalizado y persistente ha sido
estudiado por diversos investigadores, quienes han ahondado en sus

antecedentes y consecuencias.



El compromiso de los empleados ha sido abordado desde diferentes
enfoques, y su relacion con factores como la carga de trabajo y el ambiente
laboral ha sido estudiada por Bakker y Leiter (2010) y Kosaka y Sato (2020).
La carga de trabajo se ha asociado positivamente con el compromiso, ya
guedesafia a los empleados y estimula emociones positivas como alegria y
entusiasmo, lo que a su vez favorece el aprendizaje y el desarrollo de nuevas
habilidades (Fredrickson, 2001).

Diversos estudios han resaltado la importancia del compromiso de los
empleados para el desempefio y los logros alcanzados en las
organizaciones (Khan et al., 2020). Se ha convertido en una variable
relevante y discutida tanto por los propietarios de empresas como por los
investigadores, ya que se reconoce su gran influencia en los resultados

organizacionales.

La medicion y comprension del compromiso de los empleados a traves
de cuestionarios y la identificacion de sus percepciones en el ambiente de
trabajo son aspectos clave que ayudan a las empresas a enfocarse en sus
trabajadores y mejorar su satisfaccion y desempefio (Qamar et al., 2021). Los
resultados obtenidos de estas mediciones pueden contribuir al disefio e
implementacion de estrategias de gestion del talento humano y métodos de

trabajo mas efectivos.

El concepto de engagement, o compromiso, puede ser entendido y
analizado desde diferentes aspectos o dimensiones que influyen en la
experiencia de los individuos en su entorno laboral. Brodie (2011) propone
una clasificacion que destaca cinco aspectos clave del compromiso: estado
psicoldgico, co-creacion de valor, roles activos, condiciones contextuales y

condiciones situacionales.

El estado psicologico se refiere a las actitudes, percepciones y
motivaciones de una persona con respecto a su conexion y apego a un
determinado contexto laboral. Es decir, describe el conjunto de sentimientos
y pensamientos que influyen en la condicion del individuo con respecto a su
trabajo y como este influye en su compromiso con la organizacién (Brodie,
2011).



La co-creacion de valor es un proceso interactivo y dindmico en el
cualtanto los empleados como la organizacion participan en la creacion de
valor mutuo. Es un aspecto fundamental para construir y mantener
relaciones a largo plazo y alcanzar un alto nivel de compromiso, ya que se

basa en la interaccion y la colaboracion entre ambas partes (Brodie, 2011).

Los roles activos se refieren al papel activo que desempefian los
individuos en la red de relaciones laborales. EI compromiso esta vinculado a
la participacion activa y a las acciones y conductas de los empleados en el

contexto de sus interacciones laborales (Brodie, 2011).

La condicién contextual se refiere a las combinaciones de variables
cognitivas, emocionales y conductuales presentes en las personas que
interactian. Estas variables influyen en la formacién del compromiso y se
refieren al contexto emocional en el cual se desarrolla la interaccién y como

afecta la ausencia o presencia del compromiso (Brodie, 2011).

Por dltimo, las condiciones situacionales se refieren al conjunto
especifico de situaciones que ocurren en las relaciones entre los actores
involucrados (empleados, empresa, productos). Estas situaciones pueden
variar en complejidad e intensidad en diferentes momentos y contextos, lo que

afecta el compromiso en distintas formas (Brodie, 2011).

La comprensién y analisis de estos aspectos permiten una vision mas
completa y detallada del compromiso en el &mbito laboral. Cada uno de estos
aspectos puede influir en la percepcion y experiencia de los empleados en
sutrabajo, y entenderlos ayuda a las organizaciones a desarrollar estrategias
mas efectivas para mejorar el compromiso y la satisfaccion de su fuerza
laboral. Es importante tener en cuenta que el compromiso es una variable
dinAmica y compleja que puede cambiar y evolucionar con el tiempo y las
circunstancias, por lo que considerar estos aspectos es crucial para abordar

adecuadamente el tema del engagement en el entorno laboral.

Existen varios modelos tedricos que han sido propuestos para
comprender el fendmeno del engagement o compromiso en el ambito laboral.
Cada uno de estos modelos aborda diferentes aspectos y dimensiones del

compromiso, lo que permite obtener una visibn mas completa y detallada de



coémo se manifiesta esta actitud positiva hacia el trabajo. A continuacion, se

describen algunos de estos modelos:

Modelo de Modelado de Roles (Kahn, 1990): Este modelo establece
relaciones entre las caracteristicas individuales y las tareas laborales,
teniendo en cuenta el contexto de las relaciones interpersonales y
organizacionales. Se considera que el compromiso surge como un
intermediario entre los niveles de motivacion y el significado que los

empleados atribuyen a su trabajo.

Modelo de Modelado Estructural (Maslach y Leiter, 1997): Este enfoque
se centra en el compromiso como un objetivo deseable para prevenir el
agotamiento extremo y alcanzar resultados positivos en términos de la
adecuacion entre las caracteristicas individuales y las demandas especificas

del trabajo.

Modelo de Intercambio Social-SET (Sacks, 2006): Este modelo supone
gue los empleados muestran diferentes niveles de compromiso a cambio de
los recursos que reciben de la organizacion, ya sean econdmicos,
emocionales o sociales. Se basa en la idea de que los empleados se sienten
obligados a contribuir a la organizacion con un alto nivel de compromiso

debido a los recursos que reciben a cambio.

Modelos de Demanda Laboral y Recursos Laborales (Bakker y Leitar,
2010): Este modelo distingue entre demandas laborales y recursos laborales.
Las demandas laborales se refieren a aspectos del trabajo que pueden
generar costos fisioldgicos y psicologicos, como la fatiga, mientras que los
recursos laborales tienen propiedades motivacionales y estan asociados con

la satisfaccion laboral.

Modelos Conductuales y Emocionales (Hughes et al.,, 2008; Mih y
Mih, 2013): Estos modelos consideran los patrones de comportamiento y
emocionales de los empleados en su trabajo. Los patrones de
comportamiento incluyen conductas como no rendirse incluso si se sienten
cansados y mantenerse alerta, mientras que los patrones emocionales se
refieren a las reacciones emocionales que experimentan durante su

actividadlaboral.



Modelo COR de Hobfoll (2001): Segun este modelo, las personas se
esfuerzan por preservar y proteger sus recursos. El estrés se define como un
proceso que puede agotar o perder recursos, y las personas buscan

protegersus recursos y generar nuevos para reducir el estrés percibido.

Modelo Emocional de Ouweneel et al. (2012): Este modelo propone
una interrelacion entre las emociones positivas y los recursos personales. Los
empleados que experimentan emociones positivas desarrollan mejores

habilidades relacionadas con el trabajo.

El Modelo UWES de Schaufeli y Bakker (2011) es una perspectiva
importante dentro del estudio del compromiso laboral. Segun este modelo, el
compromiso se define como un estado mental de satisfaccion positiva con el
desempefio laboral, el cual se caracteriza por tres dimensiones principales:
vigor, absorcion y dedicacion. El vigor se refiere a la experiencia de altos
niveles de energia y fortaleza mental en el trabajo. Los empleados que
presentan vigor estan llenos de energia y muestran una actitud entusiasta
hacia sus tareas laborales. Se sienten capaces de afrontar los desafios
laborales con resiliencia y determinacion (Bakker y Leiter, 2010). La absorcion
se relaciona con estar completamente inmerso y concentrado en la tarea que
se esta realizando. Los empleados que muestran absorcidén se sienten tan
involucrados en su trabajo que pierden la nocién del tiempo y se entregan por
completo a sus labores. Esta dimension refleja un estado de flujo o "flow" en
el que el empleado se siente sumergido en su actividad y encuentra
satisfaccion en ello (Bakker y Leiter, 2010). Por otro lado, la dedicacion se
caracteriza por experimentar un fuerte sentido de implicacién y entusiasmo
hacia el trabajo. Los empleados que muestran dedicacion sienten un fuerte
compromiso con sus responsabilidades laborales y encuentran significado y
relevancia en lo que hacen. Se sienten motivados y desafiados por su trabajo,
lo que contribuye a su sentido de propdsito y satisfaccion en el ambito
laboral(Bakker y Leiter, 2010).

La rotacion de personal es un fendmeno complejo que implica la
transferencia de empleados de una organizaciéon a otra, y puede estar
influenciada por diversos factores, tanto internos como externos. Entre los

aspectos que afectan la rotacion se encuentran las oportunidades de
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desarrollo profesional y crecimiento personal que los empleados buscan en
su carrera laboral. A través del proceso de promocion, los trabajadores
pueden mejorar sus habilidades, conocimientos y potencial profesional, lo que
puede ser un incentivo para buscar nuevas oportunidades fuera de la

organizacion actual (Samaniego, 1998).

Ademas, las generaciones actuales, en especial los millennials, tienen
expectativas laborales distintas a las generaciones anteriores. Buscan
constantemente nuevos desafios, desean horarios flexibles que les permitan
equilibrar su vida personal y laboral, y anhelan ascender rapidamente a
puestos de mayor responsabilidad. Estas aspiraciones pueden generar una
mayor tasa de rotacion en las organizaciones, ya que los empleados buscan
satisfacer sus expectativas profesionales en entornos laborales mas acordes

con sus deseos (Mobley, 1977).

La intencion de rotacién de empleados se refiere al deseo consciente
de cambiar de trabajo de manera continua o intermitente. Esta intencion
puede manifestarse en dos formas: rotacion voluntaria, cuando el empleado
decide dejar la empresa por voluntad propia, y rotacion involuntaria, cuando
la organizacion toma la decision de separar al empleado, generalmente
debido a razones organizativas como reestructuraciones o ineficiencias
(Tamayo et al., 2016).

Las razones detras de la rotacion pueden variar significativamente, y
algunos de los factores que impulsan a los empleados a dejar una
organizacion incluyen la falta de motivacién por el puesto, la percepcion de
malas practicas de liderazgo, salarios bajos o la insatisfaccion con el trabajo
en general (Tett y Meyer, 1993). Es importante mencionar que la rotacion
involuntaria puede generar problemas de disfuncion y rotacion funcional, lo
gue afecta tanto a la organizacidon como a los empleados involucrados (Dalton,
Todor y Krackhardt, 1982).

La rotacion laboral es un tema de gran interés para los investigadores,
guienes han abordado el tema desde diversos enfoques y perspectivas. En el

contexto de la rotacion de personal, es importante distinguir entre dos tipos de
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rotacion: la rotacion de puestos importantes y la rotacion de empleados

facilmente reemplazables.

La rotacion de puestos importantes se refiere a la movilidad interna de
empleados dentro de la organizacion, donde se busca dar oportunidades de
desarrollo y ascenso a los trabajadores, permitiéndoles desarrollar su carrera,
aumentar sus conocimientos y habilidades, y mejorar su potencial
profesional(Samaniego, 1998). Esta forma de rotacién puede ser beneficiosa
para la organizacion, ya que fomenta el crecimiento y la retencion del talento
interno,al mismo tiempo que brinda a los empleados la oportunidad de crecer

y alcanzar mayores responsabilidades.

Por otro lado, la rotacion de empleados facilmente reemplazables se
refiere a la salida de trabajadores de la organizacion debido a diversos
motivos, como la insatisfaccion con el trabajo, la falta de motivacion, malas
practicas de liderazgo o salarios bajos (Tett y Meyer, 1993). Esta forma de
rotacién puede generar mayores costos para la organizacion, ya que implica
la pérdida de empleados con habilidades y experiencia que son mas dificiles

de reemplazar.

Los costos asociados a la rotacibn de empleados pueden ser
significativos y afectar negativamente el crecimiento y desarrollo de la

organizacion. Chiavenato (2001) ha resumido estos costos en tres categorias:

a. Costo primario: Este se relaciona con los gastos involucrados en la
captacion y seleccion del talento necesario para cubrir las vacantes dejadas
por los empleados que se van. Incluye los recursos invertidos en la publicacién

de vacantes, el proceso de seleccion y la capacitacion de nuevos empleados.

b. Costo adicional: Este costo se refiere a las consecuencias
inmediatas que pueden surgir después de la partida de un empleado, como la
interrupcion de la produccién o la prestacion de servicios, lo que puede afectar

la eficiencia operativa de la organizacion.

c. Costo terciario: Esta categoria incluye los costos adicionales que
surgen a largo plazo debido a la rotacion de empleados, como el aumento de

los costos de seguros y beneficios para los nuevos empleados, asi como la
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pérdida de conocimiento y experiencia acumulados por los empleados que se

van.

Es evidente que la rotacion de personal puede tener un impacto
significativo en la salud financiera y el crecimiento de una organizacion. Por lo
tanto, es fundamental que las empresas implementen estrategias efectivas de
retencion de talento y creen un ambiente laboral positivo y motivador para sus
empleados. Fomentar el desarrollo profesional, ofrecer oportunidades de
crecimiento y reconocer el trabajo de los empleados son algunos de los
enfoques que pueden ayudar a reducir la rotacion y fomentar una cultura de

compromiso y lealtad en la organizacion.

La investigacion en torno a la rotacion de personal ha dado lugar a
diversos modelos que buscan entender los factores causales detras de la
intencién de rotaciébn espontdnea de empleados. Estos modelos aportan
diferentes perspectivas y enfoques para analizar este fenbmeno, aunque no

existe un consenso absoluto entre ellos.

El modelo de Mobley (1977) se basa en la evaluacion de la satisfaccion
laboral y el ambiente de trabajo por parte de los empleados. Este modelo
reconoce que la insatisfacciéon con el trabajo actual puede llevar a un
empleado a buscar nuevas oportunidades laborales, mientras que la
satisfaccion puede influir en su decision de permanecer en el puesto. Ademas,
Mobley identifica una serie de factores que pueden desencadenar la renuncia

de los empleados.

Por otro lado, los modelos de Sheridan y Abelson (1983), conocidos
como modelos de catastrofe, intentan aplicar la teoria matematica para
explicar la rotacién. Estos modelos consideran que el ingreso en un nuevo
empleo es una variable discontinua caracterizada por cambios abruptos de
trabajo. También reconocen una "zona de histeria" donde los empleados
pueden estar indecisos entre quedarse o cambiar de trabajo, lo que puede

generar un patron de comportamiento inconsistente.

El modelo que considera cambios en las variables que conducen a la
rotacion de empleados, en comparacion con el modelo de precios (1977),

toma en cuenta factores como el salario y las relaciones laborales para
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determinar la satisfaccién de los empleados. La satisfaccion se define como

el grado de actitud positiva que los empleados tienen hacia la organizacion.

El modelo de rotacion voluntaria, compilado por Vianen, Feij, Krausz y
Taris (2004), se centra en como los empleados evallan su satisfaccion en el
puesto actual en comparacion con las oportunidades alternativas que se les

presentan. Esta comparacion influye en su decision de cambiar de trabajo.

Por su parte, el modelo conceptual desarrollado por Thatcher, Stepina
y Boyle (2002) fusiona la percepcién del ambiente de trabajo interno y el
mercado externo para los empleados de TI. Este modelo enfatiza que el
compromiso organizacional juega un papel crucial como predictor de las
intenciones de rotacion organizacional. EI compromiso organizacional actia
como mediador entre las percepciones del lugar de trabajo y el entorno

externo y las intenciones de rotacion de los empleados.

Es evidente que la rotacion de empleados conlleva costos laborales
tanto externos como internos para las organizaciones. Entre estos costos se
encuentran los de reclutamiento y seleccion de nuevos empleados, cargos por
terminacién, costos de capacitacion y gastos generales relacionados con la
carga de trabajo, motivacion de los empleados y satisfaccion del cliente.
Ademas, la pérdida de conocimiento y experiencia acumulada por los
empleados que se van también representa un costo de oportunidad para la

empresa.

Para enfrentar los desafios asociados a la rotacion y reducir los
costos laborales, es fundamental que las empresas desarrollen estrategias
efectivas para retener el talento clave en la organizacion. ldentificar a los
empleados mas valiosos y ofrecer planes de desarrollo personalizados para
ellos puede contribuir a fomentar una cultura de compromiso y lealtad.
Mapear a quienes desempefian roles de liderazgo formales e informativos y
segmentar a los colaboradores que agregan valor y entregan excelentes
resultados también puede ser de gran ayuda para mantener a los empleados

clave y generar unaventaja competitiva dentro de la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1.Tipo y Disefio de investigacion
3.1.1. Tipo deinvestigacion

Segun CONCYTEC (2018), por su naturaleza, los criterios de
investigacion indican que la tipologia fue aplicativa, debido a que se
ejecutaran cambios en torno a la realidad presentada por parte de la
poblacion. Esta realidad parte de un modelo teérico estudiado en

incontables ocasiones, por lo que presenta un respaldo en la aplicacion.
3.1.2. Disefo de investigacién

Con respecto al disefio, se utilizé un enfoque cuantitativo, puesto que la
finalidad y culminacién de la investigacion seréa bajo métodos estadisticos,
gue puede traducirse en la significancia y valores numéricos. Ademas, se
utilizé un disefio cuasi experimental, de corte longitudinal, debido a que se
aplicara un programa que modificara la realidad problematica de la
poblacién y tendra una aplicacién en mas de una ocasion (Hernandez &
Mendoza, 2018).

Figura 1: Disefio de investigacion

r
GEO;1—Xx — O2

GCOs3 Oy
\_ Y,

Dénde:

X = variable experimental
01 O3 = Mediciones pre test de la variable dependiente
02 O4 = Mediciones post test de la variable dependiente
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3.2.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: rotacion de personal

Definicion conceptual: Cardenas (2021) lo define como el nimero de

empleados que ingresan o egresan de una empresa, y de igual manera,

incluye los eventos en los que empleados seleccionados se van voluntaria

o involuntariamente, lo que resulta en la contratacion de nuevos

empleados para realizar las tareas de los jubilados.

Definicién operacional: Se realizara mediante la aplicacion del instrumento

de rotacion de personal de Caballero (2021)

Indicadores: Voluntario, involuntario

Escala de medicién: Ordinal.

3.3.

Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La poblacion estuvo compuesta por los colaboradores de una empresa de

hidrocarburos en Trujillo, 2023, siendo un total de 300

e Criterio de inclusién: El personal que participara de Ila
investigacion tendra Unicamente funciones operativas dentro de la
empresa. Estos estardn conformados por los colaboradores de una
empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023

e Criterio de exclusion: El personal que no sea parte de la
investigacion tendr4 funciones Gnicamente administrativas,
conformado por los jefes de estacion, auxiliar de maquinaria
automotriz y personal de recursos humanos.

3.3.2. Muestra

Para calcular la muestra, se utilizé una formula estadistica para obtener el
tamafio muestra adecuado en torno a las especificaciones como es el
margen de error, la probabilidad, la confianza estadistica y la probabilidad

de no ocurrencia (Romero et al., 2022).

Por ende, la muestra que se utilizé fue de 170 colaboradores. De esta

muestra, se dividir4 en dos partes como parte de la investigacion: grupo
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experimental y grupo control con un total de 85 y 85 personas
respectivamente. Al grupo experimental se le aplicara el programa,
mientras que al grupo control no.

3.3.3. Muestreo

El muestreo de la presente investigacion fue probabilistico aleatorio
simple, puesto a que cada colaborador tendr4 una oportunidad de
participar en la investigacion y seran los que se beneficiaran del programa
(Romero et al., 2022).

3.3.4. Unidad de analisis

La unidad de andlisis fue los colaboradores de una empresa de

hidrocarburos en Trujillo, 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas
Para Hernandez et al. (2014), la técnica de investigacion basada en la
encuesta es una herramienta ampliamente utilizada para recopilar datos y
obtener informacion de un grupo de personas o una muestra de la poblacién.
El cuestionario consiste en una serie de preguntas estructuradas que los
participantes deben responder de acuerdo con sus conocimientos,
experiencias o actitudes sobre un tema especifico.
Instrumento
En este estudio se utilizaron los siguientes instrumentos: la encuesta sobre
rotacion de personal de Caballero (2021). Acerca de la teoria de los
cuestionarios, Hernandez et al. (2014) quienes argumentan que se trata de un
conjunto de preguntas disefiadas para obtener informacion relacionada con la
variable en estudio.
Confiabilidad
La validez de una investigacion es un aspecto fundamental para asegurar la
confiabilidad y solidez de los resultados obtenidos. En primer lugar, se
examinaron los indices de validez segun item-test, los cuales miden la
correlacion entre cada item del cuestionario y el puntaje total obtenido por
cada participante. Un indice mayor a 0.20 indica que los items del cuestionario
estan relacionados con la variable que se esta midiendo, lo cual es positivo y

refuerza la validez del cuestionario. (Hernandez et al., 2014)
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En el caso de la evaluacion de la pertinencia de la rotacion de personal, se
sometio a juicio de expertos. Los expertos son profesionales con conocimiento
y experiencia en el area de estudio que pueden proporcionar una evaluacion
critica y fundamentada sobre la relevancia y aplicabilidad del cuestionario. Su
aporte es esencial para validar y mejorar la calidad de la herramienta de
medicion utilizada.
En cuanto a la confiabilidad, se aplico el alfa de Cronbach para determinar la
confiabilidad de los instrumentos teniendo los siguientes resultados:
Variable rotacion de personal: 0.898

3.5. Procedimiento
Se solicito a la universidad una carta de consentimiento dirigida a la empresa
para la aplicacibn de la investigacion, presentando de por medio el
consentimiento hacia los trabajadores, la investigacion y la guia de
aplicacién del programa. Consiguiente a esto, se realizé una induccion a la
tematica junto a la aplicacion del pretest con la finalidad de conocer el
panorama actual y conocer la percepcion de los trabajadores antes de la
aplicacion del programa. Después, se aplicO el programa para obtener
resultados en el post test. Se tabularon los resultados obtenidos en las
encuestas mediante Microsoft Excel. Con los resultados, se utilizaron
herramientas estadisticas para determinar los cambios en la poblacion
comparando el pre test y post test. Por dltimo, se generaron interpretaciones
y analisis que serviran para contrastar las hip6tesis y objetivos planteados

en la investigacion.

3.6. Meétodo de analisis de datos
Para tener una vision de la problematica, se realizé un analisis descriptivo de
los resultados mediante la herramienta SPSS 29, obteniendo los niveles de
intencion de rotacion de personal para los grupos de control y grupo
experimental. Luego, se aplicé la prueba de normalidad para corroborar el uso
apropiado de una prueba paramétrica. Por ultimo, mediante el uso de la

herramienta SPSS 29 se obtuvieron resultados bajo la estadistica inferencial.

3.7. Aspectos éticos

En la investigacion cientifica, es fundamental aplicar principios éticos para
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garantizar la integridad, el respeto y la protecciébn de los participantes
involucrados. Dos de los principios éticos mas importantes son la
confidencialidad y el anonimato de los participantes. La confidencialidad
asegura que los datos e informacion proporcionados por los participantes se
mantengan en privado y no se divulguen sin su consentimiento. Por otro lado,
el anonimato garantiza que la identidad de los participantes permanezca
oculta, lo que proporciona una capa adicional de proteccién y evita cualquier

posible identificacion (Inguillay et al., 2020).

En el contexto de la redaccién y presentacion de informes de investigacion,
se siguieron las normas y pautas establecidas en el estilo de citacion APA
(American Psychological Association) (2020). Estas normas son ampliamente
reconocidas y utilizadas en la comunidad académica y cientifica, y aseguran
gue los informes sean claros, organizados y validos. El uso correcto de las
normas APA ayuda a evitar el plagio y permite a otros investigadores replicar

o referenciar adecuadamente los resultados obtenidos.

Ademas de los principios éticos y las normas de citacion, se tuvo en cuenta
los codigos de ética mas amplios, como el Codigo Internacional de Nuremberg
y el Informe Belmont. ElI Codigo de Nuremberg (1978) establece la importancia
de obtener el consentimiento informado de los participantes y asegurar la
proteccién de sus derechos durante la investigacion. Mientras que el Informe
Belmont, publicado en 1978, hace énfasis en el respeto al autogobierno de los
participantes, asi como los principios de beneficencia (promover el bienestar
de las personas) y justicia (garantizar la equidad en la distribucion de los

beneficios y cargas de la investigacion). (Inguillay et al., 2020).
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IV.RESULTADOS
Tabla 1

Datos descriptivos del instrumento aplicado para medir la intenciéon de
rotacion en los colaboradores de una empresa de hidrocarburos en Trujillo,
2023

E N Media Mediana DE

Rotacion
de grupo 85 40.9 39 12.6
personal control

85 58.8 70 225
rotacion
de grupo 85 53.7 50 22.0
personal experimental

85 77.5 74 11.8

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas en los colaboradores de una
empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023

En la tabla 1 se muestran los datos descriptivos para el grupo experimental y
el grupo control a los cuales se les aplico el instrumento para esta
investigacion, los cuales constituyen 85 colaboradores de una empresa de
hidrocarburos, también se muestra la media para ambos grupos siendo 77.5
y 58.8 respectivamente. Ademas, la desviacion estandar para ambos grupos
fue de 11.8 y 22.5 respectivamente. Estos datos serviran mas adelante para

la aplicacion del tamafio de efecto del estadistico no paramétrico utilizado.
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Tabla 2

Frecuencia de la intencion de rotacion de personal en el grupo control de

colaboradores de una empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023

Categoria
Pre-test Post-test
f % f %
Débil 37 43.5 42 49.41
Fuerte 48 56.5 43 50.59
Total 85 100 85 100

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas en los colaboradores de una
empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023

En la tabla 2 se evidencia la distribucion por niveles descriptivos de la muestra
tomando como referencia los cuartiles extremos para clasificar el
comportamiento del evaluado con respecto al grupo control. En ella se
muestra que en el pre test el 43.5% ha alcanzado un nivel débil, mientras que
el 56.5% se ubicé en el nivel fuerte, mientras que en el post test el 49.41%
ha alcanzado un nivel débil, mientras que el 50.59% se ubicé en el nivel

fuerte.
Figura 1

Figura de la intencién de rotacién de personal en el grupo control de

colaboradores de una empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023.

60.00%
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pre test pos test

M debil M fuerte

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada en los colaboradores de una empresa
de hidrocarburos en Trujillo, 2023
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Tabla 3

Frecuencia de la intencidn de rotacion de personal en el grupo experimental

de colaboradores de una empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023

Categoria
Pre-test Post-test
f % f %
Débil 42 46.7 70 83.3
Fuerte 43 53.3 15 16.7
Total 85 100 85 100

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas en los colaboradores de
una empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023

En la tabla 3 se evidencia la distribucion por niveles descriptivos de la muestra
tomando como referencia los cuartiles extremos para clasificar el
comportamiento del evaluado con respecto a la variable rotacion de personal.
En ella se muestra que en el pre test el 46.7% ha alcanzado un nivel débil,
mientras que el 53.3% se ubico en el nivel fuerte, mientras que en el post
testel 16.7% ha alcanzado un nivel fuerte, mientras que el 83.3% se ubic6 en

el nivel débil.
Figura 2

Figura de rotacion de personal en los colaboradores de una empresa de

hidrocarburos en Trujillo, 2023

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

0.0%

pre test post test

B debil ®fuerte

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada en los colaboradores de una empresa
de hidrocarburos en Truijillo, 2023
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Tabla 4

Prueba de normalidad del instrumento aplicado a los colaboradores de una

empresa de hidrocarburos en Truijillo, 2023

statistic p
Grupo ) _
_ Shapiro-Wilk 0.930 <.001
experimental
Kolmogorov-
_ 0.1200 0.015
Smirnov
Anderson-Darling 3.54 <.001
Grupo control Shapiro-Wilk 0.951 <.001
Kolmogorov-
_ 0.0901 0.126
Smirnov
Anderson-Darling 1.59 <.001

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas en los colaboradores de una
empresa de hidrocarburos en Truijillo, 2023

La prueba de normalidad escogida para determinar la progresion de los datos
estadisticos y prueba paramétrica adecuada fue la de Kolmogorov-Smirnov,
puesto que, al ser una muestra mayor a 50, se estila que la prueba antes
mencionada logrard determinar la normalidad exacta, dando como resultado
una significancia menor a 0.05, lo que se da a entender que los datos son no
normales, por ende, se aplicara una prueba no paramétrica para muestras

independientes.
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Tabla 5

Prueba de U de Mann-Whitney para muestras independientes del programa
aplicado en la intencion de rotacion en los colaboradores de una empresa de

hidrocarburos en Truijillo, 2023

Estadistico P Tamafio del
Efecto
Rotacion
de Grupo 1948 3
personal control Correlacion
tacic <.001 biseriada 0.683
rotacion
de Grupo 1144 de rangos
personal experimental

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas en los colaboradores de una
empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023

Para la tabla 5, se ha calculado la prueba no paramétrica para muestras
independientes con la U de Mann-Whitney la cual determina que existen
diferencias entre el pre test y post test aplicado a los colaboradores de una
empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023. Sin embargo, este resultado no
determina en que aspecto se han mostrado los cambios en la poblacion; es por
esto que, de manera complementaria, se aplico la d de cohen para evidenciar
eltamafo de efecto del programa aplicado a los colaboradores, mostrando un
tamafio de efecto medio (d = 0.683). Esto significa que el programa tuvo un
efecto significativo en los colaboradores de un 68% de efectividad, evidenciando

un menor riesgo de rotacion de personal voluntaria e involuntaria.
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Tabla 6

Prueba de U de Mann-Whitney para muestras independientes del programa
aplicado en la intencién de rotacion voluntaria de personal a los colaboradores

de una empresa de hidrocarburos en Truijillo, 2023

Tamafo
Estadistico p del
Efecto
Rotacion
I Grupo
de control 1948
personal <.001 0.353
rotaC|on_ Grupq 2337
voluntaria experimental

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas en los colaboradores de una
empresa de hidrocarburos en Truijillo, 2023

Para la tabla 6, se aplico la d de cohen para evidenciar el tamafio de efecto
del programa aplicado a los colaboradores en relacién con la intencion de
rotacion, mostrando un tamafo de efecto medio (d > 0.3). Esto significa que
el programa tuvo un efecto significativo en los colaboradores en un 30% de

efectividad, evidenciando un menor riesgo de rotacion de personal voluntaria.
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Tabla 7

Prueba de U de Mann-Whitney para muestras independientes del programa
aplicado en la intencibn de rotacion involuntaria de personal a los

colaboradores de una empresa de hidrocarburos en Trujillo, 2023

. Tamai
ESta(C)HStIC D o del
Efecto
Rotacioén
Grupo
de 1948
ersonal control
P <.00 0.804
rotacion Grupo 1
involuntari experimenta 708
a I

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas en los colaboradores de una
empresa de hidrocarburos en Truijillo, 2023

Para la tabla 7, se aplico la d de cohen para evidenciar el tamafio de efecto
del programa aplicado a los colaboradores en relacion con la intencion de
rotacion, mostrando un tamafio de efecto alto (d > 0.8). Esto significa que el
programa tuvo un efecto significativo en los colaboradores en un 80% de
efectividad, evidenciando un menor riesgo de rotacion de personal

involuntaria.
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V. DISCUSION

A continuacion, se relataran algunos aspectos relacionados con la
investigacion y los hallazgos evidenciados. La investigacion se propuso como
objetivo general determinar el efecto del programa employee engagement en
la intencion de rotacion del personal en una empresa de hidrocarburos en
Trujillo, durante el afio 2023. Para lograr este objetivo, se utilizd una
metodologia aplicativa, ya que se implementardn cambios basados en la
realidad de la poblacion estudiada. EI modelo tedrico en el que se basa el
programa ya ha sido estudiado en diversas ocasiones, lo que proporciona un

respaldo sdlido para su aplicacién en esta empresa especifica.

El disefio de la investigacion se enmarcé en un enfoque cuantitativo, ya
que la finalidad y los resultados se basaron en métodos estadisticos que se
traducen en valores numéricos y medidas de significancia. Asimismo, se
empled un disefio cuasi experimental de corte longitudinal. Este tipo de disefio
es apropiado cuando se implementa un programa o intervencion en mas de
una ocasion, con el proposito de modificar una realidad problematica en la
poblacion estudiada. La muestra utilizada para esta investigacion const6 de
169 colaboradores de la empresa de hidrocarburos. La muestra se dividio en
dos grupos: el grupo experimental y el grupo control, cada uno compuesto por
85 personas. Al grupo experimental se le aplicd el programa employee
engagement, mientras que al grupo control no se le aplic6 ninguna
intervencion. El muestreo utilizado fue probabilistico aleatorio simple, lo que
significa que cada colaborador de la empresa tuvo la misma oportunidad de
participar en la investigacion y beneficiarse del programa empleado. Esto
garantiza una mayor representatividad y evita sesgos en la seleccion de la

muestra.

Los resultados descriptivos obtenidos en la investigacion muestran
cambios minimos en los niveles de intencion de rotacion de personal en el
grupo control en la empresa de hidrocarburos, producto de no habérsele

aplicado el programa de intervencion. En el pre test, se observo que la
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mayoria de los colaboradores se encontraban en un nivel débil de intencién
de rotacion de personal, representando el 43.5% de la muestra, mientras que
solo el 56.5% se ubicaba en el nivel fuerte. En la segunda aplicacién del
instrumento de rotacion de personal, se evidencié cambios minimos, ya que
en el post test solo el 49.41% de los colaboradores se encontraba en un
niveldébil, mientras que el 50.59% alcanzé un nivel fuerte. Esto indica que el
grupo control no ha obtenido resultados significativos por no existir un
meétodo efectivo que regule la intencién de rotacion. En cuanto a la rotacion
de personal del grupo experimental, en el pre test se observo que el 46.7%
de los colaboradores se encontraba en un nivel débil, mientras que el 53.3%
estaba en el nivel fuerte. Sin embargo, después de aplicar el programa, se
produjo una disminucion en el nivel fuerte de rotacion, con solo el 16.7% de
los colaboradores en ese nivel, mientras que el 83.3% se ubico en el nivel
débil. Esto indica que el programa tuvo un efecto positivo en la intencion de la
rotacion de personal, lo que significa que menos colaboradores estuvieron

considerando dejar la empresa.

Tras la implementacion del programa employee engagement los
resultados inferenciales mostraron que se logré un tamafio de efecto medio,
calculado mediante la medida d de Cohen, que arrojé un valor de 0.603. Este
resultado indica que el programa tuvo un efecto significativo en los
colaboradores, con una efectividad superior al 50%. Esto significa que el
programa contribuy6 a reducir el riesgo de rotacién de personal, tanto de
forma voluntaria como involuntaria.

Los resultados se asemejan a los hallazgos de otros estudios previos.
En el estudio realizado por Lagos (2016), se buscaba mejorar el nivel de Work
engagement en una tienda de retail chilena. Para ello, se aplico una
intervencion basada en el modelo de Demandas y Recursos Laborales de
Demerouti et al. y la construccion del trabajo de Parker y Ohly. El grupo
experimental, compuesto por 36 individuos, experimenté un aumento
significativo en los niveles de engagement, pasando de 4,78 puntos a 5,00
después de la intervencion. Sin embargo, es importante destacar que,
después de dos meses, el nivel de engagement disminuyé ligeramente a 4,80

puntos. Por otro lado, el grupo control, compuesto por 85 personas,
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experimentd una disminucion en sus niveles de engagement, pasando de 4,51
a 4,38 puntos. Los resultados de este estudio sugieren que la intervencion
tuvo un impacto positivo en los niveles de Work engagement de los
trabajadores de la tienda de retail, al igual que en la investigacién de la
empresa de hidrocarburos. Ambos estudios apuntan hacia la efectividad de
implementar programas de employee engagement para mejorar el
compromiso y la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Asimismo, el estudio de Suma (2021), enfocado en probar la efectividad
de un programa de employee engagement en una agencia creativa, también
encontro resultados positivos. Mediante un disefio cuasi experimental, con
tres cortes de evaluacion a lo largo del programa, se identificaron diferencias
significativas en las autoevaluaciones de desempefio laboral al comparar las
fases de Pretest y Postest "A" y las fases de Pretest y Postest "B". Estos
resultados indican que el programa de intervencion tuvo un impacto positivo
en el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia. En conjunto,
estos estudios respaldan la idea de que el employee engagement es una
estrategia efectiva para mejorar el compromiso y desempefio laboral de los
colaboradores en diversas organizaciones. La implementacion de programas
de este tipo puede contribuir a reducir la rotacion de personal, ya que un mayor
nivel de compromiso y satisfaccién laboral se traduce en empleados mas
motivados y satisfechos, lo que a su vez puede llevar a una mayor retencion
de talento en la empresa.

La discusion de los resultados obtenidos en la investigacion sobre el
programa employee engagement en la empresa de hidrocarburos adquiere
relevancia al relacionarlos con la teoria presentada por Qamar et al. (2021).
Segun esta teoria, el engagement de los empleados se refiere a un estado
mental positivo que esta relacionado con la dedicacién, la competencia y la
capacidad de absorcion. Esto implica que los colaboradores comprometidos
tienen una actitud positiva hacia su trabajo, se sienten competentes en su rol
y estan dispuestos a involucrarse de manera proactiva en su desempefio
laboral.

Los hallazgos de la investigacion indican que el programa employee
engagement implementado en la empresa de hidrocarburos tuvo un efecto

significativo en la reduccion del riesgo de rotacién de personal, tanto de forma
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voluntaria como involuntaria, con una efectividad superior al 50%. Estos
resultados son consistentes con la teoria presentada por Qamar et al., ya
gueel programa buscaba mejorar el compromiso y la satisfaccion laboral de
los colaboradores, lo que a su vez se relaciona con la dedicacion y la
competenciaen el trabajo.

Ademas, se mencionan los aspectos que pueden formar parte de la
estructura del engagement, basados en la clasificacion propuesta por Brodie
(2011). Estos aspectos incluyen el estado psicologico, la co-creacion de valor,
los roles activos, las condiciones situacionales y el contexto emocional en el
que se desarrolla la interaccion entre los colaboradores y la organizacion.

El programa de employee engagement aplicado en la empresa de
hidrocarburos abord6 estos aspectos, lo que podria explicar en parte su
efectividad en la reduccion de la rotacion de personal. Al enfocarse en el
estado psicologico de los colaboradores, el programa pudo influir en sus
actitudes y percepciones hacia el trabajo, generando un mayor compromiso
y motivacion. Asimismo, al promover la co-creacion de valor, el programa
pudo fortalecer las relaciones entre los colaboradores y la empresa, lo que
puede conducir a una mayor lealtad y permanencia en la organizacion.

El enfoque en los roles activos y las condiciones situacionales
también puede haber contribuido al éxito del programa. Al empoderar a los
colaboradores para que asumieran un papel activo en su desempefio laboral
y adaptarse a las condiciones especificas del entorno de trabajo, el
programapudo aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados.

Por otro lado, al mencionar las definiciones de rotacién de empleados,
se destaca la importancia de abordar este problema en las organizaciones. La
rotacion de personal puede generar costos financieros significativos y afectar
negativamente el crecimiento de la empresa. Es por eso que implementar
programas de employee engagement se convierte en una estrategia valiosa

para reducir la rotacién de personal y mejorar la retencion de talento.

En cuanto al primer objetivo especifico, los resultados obtenidos en la
investigacion sobre el programa employee engagement en la intencion de
rotacién voluntaria del personal en la empresa de hidrocarburos muestran un

efecto significativo y positivo en los colaboradores. La aplicacion de la d de
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Cohen para medir el tamafio de efecto del programa revel6 que este tuvo un
tamafio de efecto alto (d = 0.3), lo que indica que el programa fue
medianamente efectivo en reducir el riesgo de rotacién voluntaria del

personal.

Este resultado es consistente con el estudio realizado por Suma (2021),
donde se probo la efectividad de un programa de employee engagement en
una agencia creativa. En este caso, también se obtuvieron resultados
positivos al aplicar el programa, y se encontraron diferencias significativas en
las autoevaluaciones de desemperio laboral entre las fases de pre test y post
test. Estos hallazgos respaldan la idea de que la implementacion de
programas de employee engagement puede tener un impacto positivo en el
desempeiio laboral de los colaboradores. Es importante destacar que el
tamafio de efecto medio encontrado en la investigacién sobre la empresa de
hidrocarburos indica que el programa tuvo un efecto significativo en los
colaboradores en un 100% de efectividad. Esto sugiere que el programa fue
altamente efectivo en aumentar el compromiso y la satisfaccion de los
colaboradores, lo que a su vez contribuyd a reducir la rotacion voluntaria de

personal en la empresa.

Estos hallazgos se alinean con teorias como el modelo de rotacién
voluntaria de Vianen, Feij, Krausz y Taris (2004), que plantea que la decision
de un empleado de cambiar de trabajo se basa en la comparacién entre su
satisfaccion actual en el puesto y las posibles alternativas laborales
disponibles. El hecho de que el programa de employee engagement haya
mejorado significativamente el compromiso y la satisfaccion de los
colaboradores sugiere que se abordaron aspectos clave que influyen en la

decision de los empleados de permanecer en la organizacion.

Ademas, los resultados también encuentran respaldo en teorias como
el modelado de roles de Kahn (1990), que destaca la importancia de
establecer relaciones entre las caracteristicas individuales y las tareas
laborales para generar un sentido de significado en el trabajo. El programa de
employee engagement puede haber proporcionado a los colaboradores un
ambiente laboral mas significativo y motivador, lo que a su vez influy6 en su

nivel de compromiso.
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El modelo de intercambio social-SET (Sacks 2006) también se vincula
con los resultados, ya que destaca que los empleados estan dispuestos a
mostrar altos niveles de compromiso a cambio de recursos que reciben de la
organizacion. El programa de engagement pudo haber fortalecido el sentido
de reciprocidad y apoyo entre la empresa y los colaboradores, lo que

contribuy6 a una mayor fidelidad y compromiso por parte de estos ultimos.

Por dltimo, el modelo de demanda laboral y recursos laborales de
Bakker y Leiter (2010) también respalda los resultados encontrados, ya que
sefiala que las condiciones laborales se pueden dividir en demandas y
recursos laborales. El programa de employee engagement puede haber
abordado tanto las demandas laborales (reduciendo la fatiga y el agotamiento)
como proporcionando recursos laborales (como apoyo social, autonomia y
oportunidades de aprendizaje) que estdn asociados con una mayor

satisfaccion laboral.

En cuanto al segundo objetivo inferencial, los resultados obtenidos en
la investigacion sobre el programa employee engagement en la intencion de
rotacion involuntaria del personal en la empresa de hidrocarburos son
altamente alentadores. La aplicacion de la d de Cohen para evaluar el tamafio
de efecto del programa revel6 un efecto significativo y alto (d > 0.8), lo que
indica que el programa tuvo una gran influencia en la reduccion del riesgo de
rotacién involuntaria del personal. En otras palabras, el programa logro
disminuir la intencién de rotacion de empleados que se produce debido a
decisiones tomadas por la organizacion, como reestructuraciones o despidos,
lo que es fundamental para la estabilidad y el buen funcionamiento de la

empresa.

Estos resultados coinciden con lo observado en el estudio realizado por
Ballena et al. (2019) en Hipermercado Tottus S.A. Open Plaza de Chiclayo,
donde también se buscaba mejorar el nivel de compromiso organizacional y
el desempefio laboral de los colaboradores. Después de implementar un
plan organizacional, se lograron mejoras significativas en los niveles de
compromiso y desempeiio de los empleados. Estos hallazgos sugieren que el

compromiso organizacional puede tener un impacto positivo en el desempefio
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laboral, lo que a su vez contribuye a reducir la rotacion involuntaria del

personal.

Los modelos conductuales y emocionales, como los propuestos por
Hughes et al. (2008) y Mih y Mih (2013), explican como los patrones de
comportamiento y las respuestas emocionales de los empleados pueden estar
relacionados con su nivel de compromiso. Cuando los empleados
experimentan emociones positivas, como excitacion y entusiasmo, y muestran
patrones de comportamiento como la perseverancia y la aceptacion de
desafios, es mas probable que estén comprometidos con su trabajo y se

mantengan en la organizacion.

El modelo COR (Conservation of Resources) de Hobfoll (2001) también
es relevante en este contexto, ya que destaca que las personas se esfuerzan
por preservar y proteger sus recursos. Cuando los empleados perciben que la
organizacion valora y protege sus recursos, como su bienestar,
reconocimiento y oportunidades de desarrollo, se sienten mas comprometidos

Yy menos propensos a dejar la empresa involuntariamente.

El modelo emocional de Ouweneel et al. (2012) sefala la interrelacién
entre las emociones positivas y los recursos personales. Si los empleados
experimentan emociones positivas en el trabajo, es mas probable que
desarrollen mejores habilidades relacionadas con el trabajo y se sientan mas

comprometidos con su desempefio laboral.

El modelo UWES (Utrecht Work Engagement Scale) de Schaufeli y
Bakker (2011) es especialmente relevante en el contexto del programa de
employee engagement, ya que define el engagement como un estado de
satisfaccion mental positiva con el desempefio laboral, caracterizado por el
vigor, la absorcién y la dedicacion. Este modelo destaca la importancia de
enfoques basados en la psicologia positiva, centrandose en los aspectos
positivos que surgen en la organizacion y en la felicidad de los empleados.
Alfomentar un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio, el programa de
employee engagement pudo haber contribuido a aumentar el nivel de
compromiso de los colaboradores y, por ende, a reducir la rotacion

involuntaria.
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VI. CONCLUSIONES

1.

En conclusion, la aplicacién de la d de Cohen para medir el tamafio de
efecto del programa de employee engagement ha arrojado resultados
positivos en relacidn a la intencion de rotacion del personal. El tamafio de
efecto medio (d=0.683) encontrado indica que el programa ha tenido un

impacto significativo y positivo en este aspecto.

. En cuanto a la intencién de rotacién de personal en los colaboradores

del grupo control, no se observé una mejora sustancial después de la
aplicacién del instrumento. En el pre test, el 43.5% de los colaboradores
se encontraba en un nivel débil, mientras que en el post test solo el
49.41% estaba en este nivel. Por otro lado, en el pre test, el 56.5% de
loscolaboradores presentaba un nivel fuerte de intencién de rotacion de
personal, y en el post test este porcentaje se redujo al 50.59%. Esto indica
gue el grupo control no ha obtenido resultados significativos por no
existirun método efectivo que regule la intencién de rotacion. En cuanto al
grupo experimental, se observaron mejoras significativas después de la
aplicacion del programa. En el pre test, el 46.7% de los colaboradores
tenia un nivel débil de intencién de rotacion de personal, mientras que en
el post test este porcentaje aumento al 83.3%. Ademas, en el pre test, el
53.3% se ubicaba en un nivel fuerte de intencion de rotacion de
personal,pero en el post test este porcentaje disminuyé al 16.7%. Estos
resultadosindican que el programa fue altamente efectivo en reducir tanto
la rotacionvoluntaria como la involuntaria del personal.

En cuanto a los objetivos especificos, el tamafio de efecto medio (d =
0.353) en la intencién de la rotacién voluntaria indica que el programa
fue medianamente efectivo en retener a los empleados y reducir su
deseo decambiar de trabajo.

Del mismo modo, el tamafio de efecto alto (d = 0.804) en la intencién de
la rotacién involuntaria sugiere que el programa ayudd a la organizacion
a mantener a su personal incluso en situaciones de reestructuracion o

despidos.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

Dado que el programa de employee engagement ha arrojado
resultados positivos en la intencion de rotacion del personal, se
sugiere que la organizacién continde implementando y fortaleciendo
este tipo de iniciativas. Es importante seguir evaluando
periddicamente el impacto del programa para asegurarse de que se
mantenga efectivo y se adapte a las necesidades cambiantes de los
colaboradores.

Para el grupo control, que no ha experimentado mejoras significativas
en la intenciobn de rotacion, se recomienda considerar la
implementacion de estrategias similares al programa de employee
engagement aplicado al grupo experimental. Es esencial identificar y
abordar las areas de mejora y buscar métodos efectivos que puedan
regular y reducir la intencién de rotacion en este grupo.

Dado que el programa ha demostrado ser medianamente efectivo en
reducir la intencién de rotacion voluntaria, se recomienda analizar los
factores que podrian fortalecer la efectividad del programa. Puede ser
atil realizar encuestas de satisfaccion laboral o llevar a cabo
entrevistas para obtener informacién valiosa sobre las necesidades y
expectativas de los empleados.

La alta efectividad del programa en reducir la intencion de rotacion
involuntaria es alentadora. Se sugiere que la organizacién continte
fortaleciendo este enfoque y se asegure de mantener una
comunicacion transparente y efectiva con los empleados durante

situaciones de reestructuracion o despidos.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Programa Employee engagement para disminuir la rotacion de personal en una empresa de hidrocarburos en Trujillo,

2023

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variable

Metodologia

¢,Cuales son los efectos
del programa Employee
engagement en la

intencion de rotacion de

personal en una
empresa de
hidrocarburos en

Trujillo, 20237

determinar el efecto del
programa  employee
engagement en la
intencién de rotacion de

personal en una

empresa de
hidrocarburos en
Truijillo, 2023.

El programa Employee
engagement disminuye
significativamente  la
intencion rotacion de
personal en una
empresa de
hidrocarburos en
Trujillo, 2023, mientras
que como hipotesis
nula: El programa
Employee engagement
NO  disminuye la
intencion rotacion de
personal en una

empresa de

V1 rotacion

personal

de

Tipo: Aplicativo
Enfoque: cuantitativo
Alcance: explicativo
Disefio: cuasi

experimental




hidrocarburos en
Truijillo, 2023

Problemas

especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

. ¢Cual es la intencion
de rotacion de
personal en el pre y

post test de una

empresa de
hidrocarburos en
Trujillo, 20237

. ,Cudles son los
efectos del programa
employee

engagement en la
intencion de rotacién
voluntaria del

personal en una

empresa de
hidrocarburos en
Trujillo, 20237

1.evaluar la intencién de

rotacion de personal
en el pre y post test
de una empresa de
hidrocarburos en
Trujillo, 2023

. determinar el efecto

del programa
employee
engagement en la

intencién de rotacion

voluntaria del
personal en una
empresa de
hidrocarburos en
Trujillo, 2023

H1: Existen diferencias
en la intencién de
rotacion de personal en

el pre y post test de

unaempresa de
hidrocarburos en
Truijillo, 2023,

H2: El programa
employee engagement
disminuye la intencién
de rotacion voluntaria

del personal en una

empresa de
hidrocarburos en
Trujillo, 2023

H3: El programa

employee engagement

Poblacion: 300
colaboradores
Muestra: 170

colaboradores
Muestreo: por
conveniencia
Técnicas: encuesta
Instrumento:
Encuesta sobre
rotacién de personal
de Caballero (2021)
Fiabilidad del
instrumento: 0.898 en

alfa de Cronbach




. ¢Cuales son los
efectos del programa
employee

engagement en la

intencion de rotacion

involuntaria del
personal en una
empresa de
hidrocarburos en

Trujillo, 20237

3. determinar el efecto

del programa
employee
engagement en la

intencion de rotacion

involuntaria del
personal en una
empresa de
hidrocarburos en

Truijillo, 2023

disminuye la intencién
de rotacion involuntaria

del personal en una

empresa de
hidrocarburos en
Truijillo, 2023




Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion _ . . Escala de
' ' Dimensiones Indicadores o
estudio conceptual operacional medicion
Céardenas Se realizara ¢ Nivel de plenitud
(2021) lo definié | mediante la e Sensacibn en el
como el volumen | aplicacion del entorno laboral
de trabajadores | instrumento de Voluntario |e Rendimientos
que ingresan 0 | rotacion de individuales
salen de wuna | personal de e Atributos
. institucion, Caballero (2021) individuales
rotacion de o dinal
asimismo, imi ordina
personal | e Cumplimiento de
consiste en el politicas
acontecimiento e Evaluacion
que especifica .| «Reduccion de
| i del Involuntario
a sSalda de personal

empleado sea
esta de manera

voluntaria como




involuntaria vy
genera

la contrataciéon
de un nuevo
empleado para
gue desempefie
las funciones del
empleado que

se ha retirado.




Anexo 3. Instrumentos

VARIABLE 01: ROTACION DE PERSONAL

DIMENSIONES PREGUNTAS CN | AV|CS
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 | Oftro trabajador estimula mi crecimiento y desarrollo.
5 | Sélo que se espera de mi en el trabajo.
6 | Eltrabajo me ha brindado oportunidades de crecimiento y desarrollo.
7 Existe buena comunicacion 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 compafieros de trabajo.
13 | Ante la presencia de algun 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 | Miconducta afecta de manera positiva al ambiente laboral.
19 Puedo manejar el estrés ante una situacién complicada, inesperada o

dificil.




20

El trabajo desarrolla mi imaginacioén y creatividad.

2| Ha desarrollado habitos de higiene.
1
2| Se siente motivado en el trabajo
2
2| El trabajo cumple con sus expectativas profesionales.
3
2| Cumplo y conozco las politicas de la empresa.
4
2| Cumplo y conozco mis funciones dentro de la empresa.
5
2 Resuelvo situaciones diarias basandome en la misién y vision de la
empresa.
6
2| Llego temprano al centro de labores.
7
Involuntaria
2| Resuelvo las observaciones indicadas por mi supervisor.
8
2| Informo rapidamente al jefe sobre alguna falla encontrada.
9
3| Realizo una buena cantidad de operaciones diarias.
0
3 Brindo un excelente servicio al cliente, siendo atento(a) y siguiendo

protocolo.




Anexo 4. Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Rotacion del personal

Alfa de N de

,898 31

Anexo 5. Calculo para muestras finitas

Es por eso que el célculo se realiz6 de la siguiente manera:

z°Npq

n=— ;
e"(N-1)+z"pq

Dénde:

n: tamafo de muestra

N: poblacion total

z: porcentaje de fiabilidad

p: probabilidad de ocurrencia

g: probabilidad de no ocurrencia

e: error de muestreo



Anexo 6. Ficha técnica

Nombre del instrumento: cuestionario de rotacion de personal
Autor(a): Caballero Claudio, Elvo Keneht (2021)

Aplicacion: individual y grupal

Administracion: colaboradores

Tiempo: sin limite de tiempo

Caracteristicas: Este instrumento consta de 31 items. Cada item esta
codificadoen una escala tipo Likert de cinco puntos (Muy en desacuerdo = 1,

en desacuerdo = 2, Neutral = 3, De acuerdo = 4 y Totalmente de acuerdo = 5)

Andlisis Psicométrico: La estructura del cuestionario se compone por
subescalas o indices que se agrupan en 2 dimensiones o rasgos culturales las
mismas que se responden teniendo presente sus alternativas a la escala de
Likert



Anexo 7. Consentimiento informado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mediante el presente documento, YyO------------ -
identificado/a con DNI-------------- acepto participar en la investigacion realizada
por el maestrante Luis Eduardo Aliaga Cruz.

He sido informada que el objetivo del estudio es

Con esta finalidad responderé las encuestas del estudio. La informacion obtenida
sera de caracter confidencial y no sera usada para otro propoésito fuera de este

estudio con mi consentimiento.

Firmo en senal de conformidad

Firma de la participante



