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Resumen

Esta investigacion tuvo como obijetivo principal conocer si existe correlacion entre el
Work Engagement e Intencién de Rotacion en los colaboradores peruanos de una
Multinacional de Telecomunicaciones, Lima Metropolitana. El muestreo es de tipo no
probabilistico donde se aplicé a través de la encuesta y se evalu6 un total de 223
colaboradores siendo (75% mujeres y 25% hombres). El estudio es empirico, con un
disefio no experimental, de corte transversal, descriptiva y correlacional. Los
instrumentos que se utilizaron fueron Utrecht Work Engagement Scale (Uwes-9) de
Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker y de la intencion de rotacion - Inventario de
Personalidad con Tendencia a la Rotacion Laboral Voluntaria Temprana (IPTR) por
Juan Jose Kaneko Aguilar ambos con escala de Likert. Entre los resultados de este
estudio se fue que si hubo correlacién estadisticamente significativa (r= - .44; p<
.000) un tamarfio del efecto mediano (r°= .19). Concluyendo que hubo correlacién
entre ambas hipotesis especificas segun sus dimensiones de tiene cada una de ellas.
Pese a que existe el Work Engagement en la organizacion los colaboradores

mantendran la intencion de rotacion voluntaria en tiempos de covid-19.

Palabras clave: Work Engagement, Intencién de Rotacion, Call Center, Covid-19
(SARS CoV-2).
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Abstract

The main objective of this research was to know if there is a correlation between Labor
Commitment and Rotation Intention in Peruvian collaborators of a Telecommunications
Multinational, Metropolitan Lima. The sampling is of a non-probabilistic type where it
was applied through the survey and a total of 223 collaborators (75% women and 25%
men) were evaluated. The study has a quantitative approach, with a non-experimental,
cross-sectional, descriptive and correlational design. The instruments used were the
Utrecht Work Engagement Scale (Uwes-9) by Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker and
the intention to rotate - Personality Inventory with a Tendency to Early Voluntary Work
Rotation (IPTR) by Juan José Kaneko Aguilar both with Likert scale. Among the results
of this study was that if there was a statistically significant correlation (r = - .44; p <
0.000), a mean effect size (r>=.19). Concluding that there was a correlation between
both specific hypotheses according to their dimensions of each one of them. Despite
the existence of Work Engagement in the organization, employees will maintain the

intention of voluntary rotation in times of covid-19

Keywords: Work Engagement, Rotation Intent, Call Center, Covid-19 (SARS CoV-2).
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|.  INTRODUCCION

Esta investigacion surgié por la crisis sanitaria que vivimos en todo el mundo con
el Covid-19 (OMS, 2020). Segun la INEI (2020) este ha generado grandes problemas
en la mayoria de las empresas, como la valoracion del personal inactivo en el Peru
durante los tres primeros meses del afio, teniendo un gran impacto durante los afos
2019-2020 incrementando del 3,5% al 9,6%. Otro problema es la falta de liquidez que
conlleva a que las empresas no lleguen a adquirir insumos de forma adecuada y que
tengan problemas para realizar los pagos correspondientes. Ademas de afectar a corto
plazo, esto lleva a que algunas empresas lleguen a cerrar sus puertas (Escuela de
Administracion de Negocios para graduados, 2020). Segun el estudio de Gartner
(2020), un 88% de las empresas han exigido a sus colaboradores que trabajen desde
sus hogares de manera remota, y otras muchas estan pidiendo que su asistencia sea
de manera presencial, sobre todo a quienes realizaron actividades de servicios
esenciales, y algunos se han visto obligados a optar por la suspension temporal de
contratos de los colaboradores, no teniendo la obligacién de realizar pagos
remunerativos. Estos acontecimientos han repercutido en los diferentes aspectos
laborales, como en el desempefio y gestion que tiende a presentar cada colaborador

dentro de su gestion o al momento de realizar sus actividades.

Fue Kahn (1990), quien por primera vez ide6 sobre el Work Engagement (WE),
llamando por primera vez a las personas “engaged”’, las mismas quienes se
caracterizan en estar emocional, fisica y cognitivamente conectados con sus roles en
el trabajo. También fueron Salanova y Schaufeli (2009) Afios mas tarde se definié como
WE vy se refiere a la predisposicion por realizar sus funciones sin ningun tipo de
imposicion, asumiendo asi que el “engaged” es quien pone mas fuerza en su jornada

laboral, y hace que se identifiquen con él segun sus funciones que van desarrollando.

También, segun un estudio realizado por Ayala (2018), en donde descubrié que el WE
en sus dimensiones de vigor y absorcion influye sobre IR en los colaboradores de una
organizacién de transporte de Chiclayo, Perd. Segun Fuji (2017), su investigacion

abordo la relacién entre los requisitos y bienestar laboral con el Engagement.

Y en verdad, lo que la mayoria de las organizaciones esperan de sus trabajadores, que
brindan un plus a las funciones que desempefian; con el fin de fortalecer la promesa
del Engagement. EI WE permite generar una conexion mas estable entre los

colaboradores y su organizacion, incrementando el rendimiento laboral en primera
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instancia (Robinson et al. 2004).

Por otro lado, debido al cambio drastico que se tuvo que enfrentar durante la crisis
sanitaria, es que muchos de los empleadores tuvieron que cambiar ciertas politicas y
condiciones laborales, teniendo en cuenta el desacuerdo de muchos trabajadores
provocando en ellos la intencién de rotar. En el afio 2012, Regts y Molleman optaron
por definir la intencién de rotacion (IR) la iniciativa que da el colaborador de retirarse de
su centro laboral donde se encuentra brindando servicio, provocando que se dé su
renuncia voluntaria. Segin Bustamante (2018) indicé que la mayoria de los empleados
gque esperan retirarse se debe a la falta de pago y apoyo de la empresa; A pesar de las

condiciones laborales y salariales, se traducen en rotacion de empleados.

A partir de lo descrito, este estudio se desarroll6 con la colaboracion de trabajadores
peruanos que residen en Lima, y que laboran en una empresa Multinacional de
Telecomunicaciones. Y se propone revelar cual es la correlacion entre ambas variables
teniendo la siguiente interrogante: ¢Existe relacion entre el WE y la IR en los
colaboradores de una Multinacional de Telecomunicaciones en el contexto de COVID?
Asimismo, ¢ cual es la relacion entre las dimensiones WE e IR? (Y cual es la relacion
entre las dimensiones de IR y WE de los empleados de una multinacional de

telecomunicaciones?

Para este estudio el objetivo general fue conocer la correlaciéon entre WE e IR en los
colaboradores peruanos de una Multinacional de Telecomunicaciones. Asi mismo
identificar la correlacion entre el WE vy las tres dimensiones de la IR. y finalmente,
corroborar la correlacion entre las dimensiones de WE e IR de ambos, todos ellos en

los colaboradores peruanos de una Multinacional de Telecomunicaciones.

Por otro lado, este estudio se justifico con el fin de analizar la relacion que hay en ambas
variables. Este estudio tuvo como objetivo el nivel teérico: organizar la informacion
cientifica existente para estas variables de investigacion y determinar si existe 0 no
correlacion en ambas variables Work Engagement e intencion de rotacion. Ademas,
este informe explicara las intenciones de rotacion que existen entre los empleados de
la multinacional de telecomunicaciones; Teniendo en cuenta que la politica de
reduccion presupuestaria ya se ha aplicado a todos los sectores, la incorporacion de
nuevos empleados se ve obstaculizada a favor de alcanzar metas elevadas con el

mismo numero de actividades y es necesario controlar la rotacién de intenciones. Esto



puede provocar que los profesionales renuncien a la organizacion.

El aporte practico del estudio fue a través del uso que hagan de los resultados tanto las
instituciones como profesionales del area de Gestion de Talento Humano. Por
consiguiente, este aporte brindara a futuras investigaciones que presenten una
problematica similar al modelo propuesto. En resumen, de acuerdo con los resultados,
los profesionales del area organizacional podran hacer uso y elaborar planes de accién

gue permitan disminuir la intencién de rotacion.

Por ello, se comprobara a nivel social que esta pueda beneficiar a la organizacién ya
gue les permitird conocer de relacion de las variables que conllevan a que se produzca
la rotacion del personal. Por ultimo, se justificard a nivel de métodos multivariados como

la correlacion estructural.



ll. MARCO TEORICO

La revision de la literatura fue realizada de diferentes portales de investigacion y
articulos cientificos como Scielo, Redalyc, Google Académico y UvaDoc y Dialnet,
Scopus, ProQuest, EBSCO Host, ScienceDirect, Renati (2021), para ello se
consideraron palabras de busqueda en idiomas inglés work Engagement, portugués
(compromisso de trabalho, intencdo de rotacdo) y espafiol compromiso laboral e
intencién de rotacion. Se tuvo también el soporte de articulos cientificos y tesis tanto

nacionales como internacionales de los ultimos cinco afios.

En base a los cuales se identificaron dos estudios que se mencionan a

continuacion:

Cosavalente y Jacobo (2021), realizé un estudio para analizar la relacion entre variables
de compromiso laboral e intencién de rotacion. Desarrolld su investigacion en una
empresa llamada “Programa de Capacitaciéon y formacion de Docente E.I.R.L., Trujillo”
una muestra de 55 trabajadores. Aplicaron un cuestionario en escala ordinal
conformado por 24 items y la escala del UWES-17 (Schaufeli y Bakker, 2003). Los
resultados obtenidos con la prueba estadistica de Spearman muestran que existe una
relacion negativa y significativa entre el compromiso laboral y la intencion de rotacion
con un valor (r = -.815) y como significancia un valor de (p = .000) el cual es menor al

5% de error permitido.

Otro estudio de Romero et. al (2013) analiza la relacion entre los niveles de WE
y de IR entre los colaboradores de dos organizaciones en la localidad de Asuncion. En
cuanto a la muestra, se observa una distribucion concentrada de 18 a 38 afios, con una
tasa acumulada del 7.9%, lo que indica que la mayoria de la poblacién son jovenes en
ambas sociedades con una muestra de 179 personas. En este estudio, utilizaron la
Escala de compromiso laboral de Utrecht (UWES) y la Escala de intencién giratoria de
Mobley (1979). En términos de logro educativo, la muestra también incluye una gran
proporcion de estudiantes de pregrado que han comenzado la universidad, pero no la
han terminado, con un 9.2%. En términos de antigiiedad de la empresa, el enfoque
varia desde menos de 1 afio hasta 3 afios al 81%. Dependiendo del tipo de sitio, la
atencion se centra en el servicio al cliente con un 50.8%. Mientras que el 83% de las
mujeres de la muestra tenia un titulo técnico o educacién universitaria, sélo el 53.3%

de los hombres. Por otro lado, las mujeres estan sobrerrepresentadas en el servicio al
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cliente (72.9% frente a .0%) y subrepresentadas en la direccion (1.7% frente a .2%). En
cuanto a la relaciéon entre los items de la subescala UWES vy la escala de intencién de
innovacion, producen relaciones negativas significativas en general (r = 0.583, p;

0.001), especialmente en la escala. Mide las escalas de vigor y dedicacion.

Por otro lado, se pasara a describir las conceptualizaciones del WE: Kahn (1990),
menciond el término Engagement por primera vez quien observé que algunos
trabajadores dejaban ver conductas enérgicas y entusiastas en sus labores, y esto no
lograba ser explicado por constructos como compromiso institucional, liderazgo o

motivacion.

Segun Britt (1999) lo defini6 como un sentido de responsabilidad y compromiso con la
prestacion de servicios de una manera que es importante para la misma persona.
Mientras que Robinson et al. (2000) la definieron como la motivacién que incentiva de
manera fisica, emocional y psicolégica a sus colaboradores para incrementar y

optimizar los resultados en sus labores.

Una de las teorias mas representativas del Work engagement propuesto por Schaufeli
et al. (2002) es el modelo tedrico, donde menciona el vigor, dedicacién y absorcion
como un estado de animo positivo, descritos en la Escala de compromiso laboral de
Utrecht (UWES). El WE se puede explicar a través de varios modelos, muchos de los

cuales han evolucionado a lo largo del tiempo y en secuencia (ver Tabla 1).

Tabla 1

Modelos tedricos de Work Engagement

Modelos Descripcion

Modelo circunflejo del El WE ubicandose en el cuadrante superior derecho del modelo
afecto de Russell, Bakker Rondo porque aporta un alto grado de felicidad (compromiso y

y Oerlemans (2011) enfoque) y activacion (vitalidad)

Muestran que el WE es una combinacién de disfrute del trabajo
Bakker y Oerlemans

(2011) y gran entusiasmo, la satisfaccion laboral es una forma pasiva

del impacto de la felicidad en el trabajo.

Propusieron modelos de solicitud de recursos y trabajo para
_ predecir el agotamiento, el contacto y el compromiso laboral,

Bakker y Demerouti (2007) o _ _
previniendo el ausentismo por enfermedad y bajo desempefio

laboral.

Nota. Modelos tedricos del Work Engagement seguiin Schaufeli (2002).



Hay dos versiones de UWES, la de 17 elementos y la de 9 elementos. Diferentes
investigaciones han analizado las propiedades psicométricas de UWES. EIl analisis
factorial confirm6 la estructura multidimensional del constructo. Segun Bakker y
Schaufeli (2002), encontraron evidencia empirica sobre tres dimensiones: vigor,
dedicacion y absorcion en las versiones de UWES. Lo que contribuye a la validez
predictiva de la herramienta (Bakker y Schaufeli, 2002). Sin embargo, aunque la
estructura de UWES 17 no se ha mantenido igual en todas las muestras y con el tiempo,
la estructura de UWES 9 se ha mantenido relativamente sin cambios. Por lo tanto,
UWES 9 tiene una buena validez de constructo y se ha recomendado el uso de la

version de 9 elementos para futuras investigaciones (Bakker, 2013).

Por otro lado, el WE vy la intencion de rotacion se relacionan entre si ya que ambas
variables estan vinculadas a indicadores organizacionales para lograr mejores

resultados.

Aunado a esto, tenemos la segunda variable en el estudio, Intencion de Rotacion (IR),
ya que es un fendémeno creciente, un problema para las organizaciones ya que viene

con costos administrativos y de capacitacion.

Segun Loquercio et al. (2006), la rotacién de personal es un término genérico y
generalmente se puede relacionar con dos aspectos diferentes: que muchos miembros
de la empresa tienden a dejar la empresa prematuramente sin haber completado su
periodo de contratacién inicial. La jubilacion voluntaria se refiere a una terminacién
iniciada por los empleados. En el caso de rotacion involuntaria, en cambio, el empleado
no tiene posibilidad de despido, ya que este puede deberse a una enfermedad mas
prolongada, una muerte, un traslado al extranjero o un despido iniciado por el

empleador.

En base a las conceptualizaciones de la intencion de rotacion se puede decir lo

siguiente:

La intencion como construccién psicolégica se refiere a las intenciones o la voluntad de
realizar una accion de forma automatica (Berndt, 1981). Tett y Meyer (1993) definen la
intencion de rotacion como la iniciativa de querer dar un paso al costado e ir en busca

de nuevas oportunidades laborales en otras organizaciones.



La rotacion voluntaria se correlaciona con el enfoque de los modelos de rotacion
predominantes en explicar el motivo del empleado para retirarse del lugar de trabajo
(Rivai, 2010). La intencién de dejar de fumar puede tener implicaciones para los
empleados y la organizacion. La intencion no solo puede influir en las tareas laborales
del empleado, sino que también tiene un impacto en el comportamiento del empleado
cuando se trata de la busqueda de empleo (Griffeth et al., 2000). Kaneko (2013), define
a la persona con alta rotacion voluntaria, como insegura, ve compleja sus actividades y

tiende a perder su autonomia y libertad.

Sin embargo, a diferencia de March y Simons, Mobley describe la rotaciébn como
secuencia cognitiva escalonada que reacciona de manera particularmente sensible
para la satisfaccion laboral individual de cada miembro. La baja satisfaccion laboral
puede estimular la idea de dejar de fumar, lo que lleva a la evaluacién de alternativas,
la intencion de dejar de fumar y, en dltima instancia, la conducta de abstinencia en si

misma (Mobley et al., 1978).

Por otro lado, las causas de la intencidén de rotacion segun autores como: Flores et al.

(2008), bretones y Gonzales (2009), Alatawi (2016), son los siguientes:

Flores et al. (2008) mencionan que las razones por las que los empleados eligen rotar
se dividen en insatisfaccion con el trabajo y baja motivacién de los empleados.

Bretones y Gonzales (2009) comentan que estos se pueden dividir en tres grupos segun
las causas mencionadas anteriormente, las mas importantes para los trabajadores: la
relacion con el lugar de trabajo, el ambiente laboral y el liderazgo y supervisién que
ejercen. EIl primer grupo relacionado con el trabajo tiene, entre otros factores, que
pueden incluirse en las actividades del dia a dia, salario, beneficios, politica salarial de
la empresa, jornada laboral, trayectoria profesional. EI segundo grupo, la relacion con
el entorno laboral, tiene como factores las relaciones humanas, las condiciones
laborales y la estimulacion moral y material que se orientan hacia las relaciones
interpersonales e intraorganizacional. Finalmente, el tercer grupo, liderazgo y
supervision, se relaciona con la autonomia y responsabilidad de los empleados, el

reconocimiento y la presion generados dentro del area.

Alatawi (2016) menciona que la principal causa de la intencion de rotacion es el estilo

de liderazgo ineficaz, que toma en cuenta las decisiones, relaciones y comportamientos
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caracteristicos de los gerentes. Los gerentes a menudo ofrecen una vision, actdan
como entrenadores, crean un clima de apoyo, escuchan, aprecian y delegan
actividades a los empleados. Por esta razon, si el gerente no tiene estas caracteristicas,

los trabajadores se sienten incobmodos.

Segun el modelo tedrico de Borofsky (1993), quien centré su investigacion en hallar
caracteristicas de personalidad relacionadas con la rotaciéon voluntaria. concluyendo
gue existen factores de personalidad asociados a la rotacion voluntaria. Finalmente,
menciona que las personas experimentan sentimientos de inseguridad, rechazo o temor

al compromiso y mantienen poca confianza para cumplir tareas. (Ver tabla 2)

Tabla 2

Modelos tedricos de la intencion de rotacion segun autores:

Lo define como una personalidad propensa a la rotaciéon voluntaria
Borofsky

(1993) como alguien que es inseguro, tiene problemas para involucrarse y

poca capacidad para asumir nuevos retos

Continuando con el modelo de Borofsky y haciendo varias

investigaciones, descubrié que el compromiso estaba relacionado
Kaneko con la rotacién de trabajo variable, que se encontré 14 veces. La
(2013) confianza esta relacionada con la rotacion de trabajo encontrada 10

veces y la inseguridad estéa relacionada con la rotacion de trabajo

encontrada 6 veces.

Nota. Fuente: Modelos tedricos segun estudios de Borofsky (1993)

En el analisis procedente, se identificaron diferentes instrumentos para medir la IR
como “The Turnover Intention Scale (Arsenault et al.1991)”, “The Turnover Intentions
Questionnaire” (Jacobs y Roodt, 2004), el Cuestionario de Propensiéon al Abandono de

la Organizaciéon (PAO) (Gonzélez-Roma et al., 1992), entre otros.

En este estudio de la IR se aplicé el Inventario de Personalidad con Tendencia a la
Rotacion Laboral Voluntaria Temprana (IPTR), Segun Kaneko (2013) la personalidad
se define como una tendencia hacia una rotacién laboral voluntaria temprana, que
resulta de caracterizarse por la incertidumbre, el compromiso y la desconfianza para
asumir tareas complejas. Las tres dimensiones de la prueba se derivan en compromiso,

seguridad y autoconfianza.



1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Para esta investigacion se utilizé el estudio empirico, que busca brindar respuestas al
problema de la investigacion. Asi mismo, es de disefio correlacional, puesto que se
pretende explorar la relacion funcional o el grado de asociacion que existe entre dichas

variables sin ningun control de variables extrafias (Ato et al, 2013).

Con disefio no experimental, de corte transversal. Al obtener la base de datos no hubo
manipulacion de variables y se analizaron en el momento establecido (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018)

3.2. Variables y Operacionalizacién

Variables
V1: Work Engagement
V2: Intencion de Rotacion

La operacionalizacion de las variables se encuentra en el anexo 1

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Esta investigacion presenta como poblacién a colaboradores de una empresa
multinacional de telecomunicaciones. Es un grupo de individuos que presentan
caracteristicas particulares (Arias, 2012). Por lo tanto, estara conformada por individuos
gue tengan residencia en Lima Metropolitana. Al respecto, se cuenta con una poblacion
total de 271 700 personas (INEI, 2021).

Criterios de inclusion:

= Personas que tengan igual o mayor de 19 afnos.



= Personas de ambos sexos.

= Personas que residan en Lima Metropolitana.

= Personas de nacionalidad peruana.

= Personas que acepten participar voluntariamente.

= Persona que se encuentre laborando en la organizacion (mayor a tres meses).

» Persona que tenga como grado de instruccién a partir de secundaria completa

Criterios de exclusion:

= Persona menor de 19 afios

= Persona no residan en Lima Metropolitana.

= Personas que desistan en participar del estudio.

= Personas gque no tengan vinculo laboral con la organizacion.

= Personas que tengan un periodo menor a 3 meses laborando en la organizacion.

Muestra

Se tuvo una participacion de 223 personas de ambos géneros, de un call center, los
cuales participaron en el periodo de recoleccion de informacién mediante las encuestas

virtuales.

Andlisis sociodemografico

La muestra estuvo compuesta con 223 participantes, con un 25% hombres y con un
75% de mujeres, con una (1=50%) y con una (S de 35%). Por otro lado, se tiene en el
grado académico de los participantes con mayor porcentaje al Técnico superior esta en
un 40% y el 30% Universitario. Por otro lado, el tiempo de antigiedad en los
colaboradores indica que el 22% lleva menos de un afio en la organizacion. Finalmente,
se obtuvo un 30% de los distritos del cono norte donde residen mayor porcentaje de los
colaboradores asi mismo se tiene en menor cantidad, pero mayor poblacién de distritos

de Lima Centro con un 28% (ver Tabla 3).
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Tabla 3

Caracteristicas Sociodemograficos de la muestra (n=223)

f %
Sexo Femenino 168 75%
Masculino 55 25%
19 -25 75 34%
26 -30 79 35%
31-36 43 19%
Edad 3742 23 10%
43 - 48 2 1%
49 - 56 1 0%
Soltero 158 71%
Estado civil Casado 25 Tt
Divorciado / Separado 33 15%
Conviviente 7 3%
Primaria 0 0%
Secundaria Completa 40 18%
Grado de Técnico Superior 89 40%
instruccion Universitario 66 30%
Bachiller / Titulado 28 13%
Postgrado 0 0%
Menos De 6 Meses 50 22%
6 meses - 1 Afio 84 38%
Antigiiedad en 1 afo - 2 Afos 49 22%
el trabajo 2 afios - 3 Afios 6 3%
3 afos - 4 Afos 12 5%
4 anos A Mas 22 10%
Lima Norte 68 30%
Lima Centro 62 28%
Distritos Lima Sur 14 6%
Lima Norte 48 22%
Callao 31 14%
Hijos Si 86 39%
No 137 61%

Nota: f=frecuencia, %= porcentaje. Fuente: Elaborado por las autoras

Muestreo

La técnica no probabilistica y por conveniencia, ya que se basa en el criterio y
estimacion de las investigadoras, donde la seleccién no es al azar sino intencional
(Sanchez et al., 2018).

11



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recolectar informacion se aplico la encuesta y el instrumento de medicién es la
escala y cuestionario, el cual es un recurso representativo de las variables que tiene en
mente el investigador y sirve para recoger y registrar datos e informacion sobre las
variables por lo que para ser usada debe cumplir los requisitos de confiabilidad, validez

y objetividad (Hernandez y Mendoza, 2018)

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (Uwes-9)

Se utilizé la escala de Utrecht (UWES 9) para poder medir el Work Engagement,
aplicando la version corta de 9 items del autor Shaufeli y Bakker (2003). Flores et al.
(2015) son las personas que adaptaron el instrumento a Peru. El proceso de
administracion de la prueba puede ser masivo o individual, con un tiempo fijo de 5-10
minutos. Para esta version corta se esta trabajando con tres dimensiones o subescalas
como vigor, dedicacién y absorcién. Con una escala Likert de 7 opciones: Nunca, Casi

Nunca, Algunas Veces, Regularmente, Bastante Veces, Casi Siempre y Siempre.

La validez del cuestionario se desarroll6 mediante analisis factorial, lo cual se evidencia
a través de la relacion entre las tres dimensiones donde existe una correlacion de .93.
En el UWES-9 se evidencia la consistencia de validez interna. En el coeficiente alfa
existe el valor de .90. Las tres dimensiones evaluadas por este cuestionario tienen
consistencia interna, medida por el coeficiente alfa: vigor (.84), dedicacion (.89) y
absorcion (.79) respectivamente. Todo esto indica que la escala es un instrumento
confiable; CFI=[.78 al .87]; GFI=[.84 al .91] (Schaufeli y Bakker, 2003).

Para este estudio que se realizo a los asesores de un call center siendo una muestra
de 223. Se tomo en cuenta el analisis factorial confirmatorio, teniendo como resultado
la proporcién del (X?/gl = 1.707) teniendo en cuenta que se encuentra dentro del rango
de X?/gl =<5; ademas, el indice de bondad de ajuste comparativo (CFI=.962) cae dentro
de los limites del indice de Taker-Lewis especificado (TLI = .949), media cuadrada
normal residual (SRMR = .069). Teniendo estos resultados se comprueba que existe

validez en el instrumento (ver Tabla 4).

Los valores de confiabilidad de 9 items oscilan entre .85 y .84 (mediana de 0.91). El
indice de confiabilidad para toda la base de datos es .90. Aunque el AFC de UWES-9,
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representa una distribucion de tres factores altamente correlacionados. Segun
Schaufeli y Bakker (2003), muestra que en las tres dimensiones hay indicadores
mayores a .65, por otro lado, en las relaciones relevantes con las variables, se

encuentran entre .80 y .90.

Finalmente, la confiabilidad general de la muestra se obtiene del coeficiente alfa, en la
dimensién de vigor (.898, absorcién (.69) y dedicaciéon (.63); mientras tanto en el alfa
ordinal de vigor (.94), absorcion (.76) y dedicacion (.66) y en el coeficiente omega de
vigor (.90), absorcion. (.74) y dedicacion (.72) lo cual indica que esta dentro de lo

aceptable. Todas las puntuaciones son superiores a .5 siendo un instrumento confiable.

Inventario de Personalidad con Tendencia a la Rotacion Laboral Voluntaria
Temprana (IPTR)

Creado por Kaneko (2013), aplicando la version original de 30 items. El proceso de
administracion de la prueba puede ser masivo o individual, con un tiempo fijo de 10 -

15 minutos. Lo define en 3 componentes como el compromiso, seguridad y
autoconfianza. Con una escala Likert de 5 opciones: Rara vez o nunca, Pocas veces,

Algunas veces, Muchas veces y Muy frecuentemente o siempre.

De acuerdo con el autor, la validez fue determinada por el método de prueba de items,
donde se presenta homogeneidad de todo ellos en el inventario de personalidad con un
sesgo de rotacion voluntaria porque los resultados muestran una correlacion superior a
.20. Conformada por 30 items, asi mismo se califican 3 factores bien definidos,
explicando un 48.786% de la varianza total del instrumento (p < .0001). Asi también la
confiabilidad de la prueba IPTR- ARG con el coeficiente de alfa contando con un indice

general de .920, lo cual confirma que el instrumento es confiable.

Ese estudio fue aplicado en Lima, a 230 candidatos con el perfil de atencién al cliente,
el contenido de la herramienta fue validado por experiencia, y obtuvo 0.87 gracias al
coeficiente de V de Aiken, y segun Guilford (1954), este valor es valido si es > .8,

destacando los criterios de relevancia y claridad de cada item.

Para este estudio se realizé un analisis factorial de confirmacién y se obtuvo el cociente
X?/gl = .35; Por otro lado, indice de comparacion (CFl =.944), indice de Taker-Lewis
(TLI=.939, para residuos cuadrados medios estandar (SRMR =.78). estas estimaciones
declararan evidencia de validez basada en la estructura interna del constructo. Por su

parte, la confiabilidad se obtiene con las estimaciones alfa (ver Tabla 4)
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Con el coeficiente alfa, obtuvo un alto nivel de confiabilidad para el grupo de prueba en
.92, asi como valores aceptables en las dimensiones de compromiso con .931,
autoconfianza con .829 y seguridad en .838. Para Oviedo y Campo-Arias (2005), los
valores esperados se encuentran en el rango de .80 a .90, valores de .70 son

aceptables y si son inferiores a .70 se consideran con confiabilidad baja.

En términos de confiabilidad, al analizar el coeficiente alfa, se obtiene una dimension
de compromiso de (.88), seguridad de (.69) y autoconfianza de (.63). El alfa ordinal en
compromiso es (.94), la seguridad es (.76) y la autoconfianza es (.66). El factor de
coeficiente omega del compromiso es (.90) la seguridad es (.74) y la autoconfianza es
(.72). Segun Rosenthal (en Garcia, 2005), los tests para tomar decision en la vida
humana deben contar con una confiabilidad de .90, mientras puede asumirse como
minima confiabilidad de .50 para fines de investigacion. Es decir, las puntuaciones

obtenidas en el IPTR son superiores a .5, por lo que la herramienta seria confiable.

Tabla 4

indice de bondad de ajuste

X? gl X?/[gl CFl TLI SRMR
Work engagement 364.218 27 1.707 962 949 .069
Intencién de rotacion 989.252 347 .35 .944 .939 .078

Nota. Chi cuadrado., gl: Grado de libertad, X? /gl: divisién de chi cuadrado y grados de libertad,
CFl: indice de ajuste comparativo, TLI: indice de Tucker-Lewi., SRMR: raiz residual
estandarizada cuadratica media.

3.5. Procedimientos

Se presenté como primera fase a la empresa multinacional de telecomunicaciones una
carta emitida por la Universidad César Vallejo, mencionando la intencion que se tiene
de realizar un estudio dentro de la organizacion y solicitando la facilidad para poder
aplicar el formulario de manera virtual. Al mismo tiempo, se realizd6 una amplia
investigacion para poder determinar los instrumentos a aplicar para evaluar las dos
variables, con los cuestionarios de UWES-9 e IPTR los mismos que se encuentran

autorizados por los autores ubicados en los anexos tomados como antecedentes de
14



investigacion.

Identificados los instrumentos y con la autorizacion de la empresa, se digitalizaron los
formularios de recojo de data, y se colocaron en linea haciendo uso de la aplicacion

Google forms ( https://forms.gle/U8a5Z1N3abuDpYMz9). Se solicitdé a los sujetos su

contribucion respondiendo de manera voluntaria y anonima los formularios,

agradeciendo anticipadamente su valiosa contribucion a la investigacion.

3.6. Analisis de datos

Consistio en obtener una base de datos cuantificables, donde fueron extraidos del
formulario Google donde se codifico la informacion dentro del software Microsoft Excel,
por otro lado, se realiz6 el descarte de datos considerando los criterios de inclusion y
exclusion. Finalmente, los datos fueron ingresados al programa IBM SPSS
STATISTICS y R STUDIO, para corroborar las evidencias psicométricas de los
instrumentos a través del analisis factorial confirmatorio (AFC), confiabilidad,

normalidad y las estimaciones correlacionales con modelos SEM.

3.7. Aspectos éticos

Se realizd bajo las pautas establecidas por el manual de normas APA, para una
adecuada redaccion, como realizacion de citas que corresponden a las fuentes de la
investigacion, asi mismo se contd con la autorizacion por parte de los autores de ambos
instrumentos, y con la empresa de telecomunicaciones. El colegio de psicologos indica
en el codigo de ética que para toda investigacion donde se requiera la participacion de
individuos se quede tener un consentimiento informado de los participantes adicional,
menciona que se debe mantener la confidencialidad de su identidad de las personas,

en el estudio.
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IV. RESULTADOS

Se inicio el analisis de datos con la verificacion de las puntuaciones extremas con la
finalidad de verificar la distribucion normal, multivariado de la data, en donde se ha
observado que G2 = 16.645 (ver Tabla 5), que se encuentra por encima del umbral
maximo establecido (G?< 5.0; Bentler, 2005; Mardia, 1970, 1974). En consecuencia, el
analisis de la estimacién del modelo para confirmar se ha empleado el método de

estimacion de acuerdo con la recomendacién de minimos cuadrados generalizados o

ponderados.
Tabla 5
Valoracion de normalidad
Variable Asimetria r.c Curtosis r.c
Seguridad -.055 -.333 =717 -2.186
Autoconfianza -1.373 -8.373 5,511 16.799
Intencién -.859 -5.239 .518 1.580
Absorcion .608 3.705 -.365 -1.112
Dedicacion 1.197 7.298 .968 2.952
Vigor 1.109 6.759 .920 2.805
Multivariate 21.842 16.645

Nota: asimetria, curtosis, rc: ratio critico. Fuente: Elaborado por las autoras

Se tomo en cuenta la prueba de normalidad multivariada, donde los valores nos indican
gue si es significativa (p < .05), se rechaza la Ho. Es por ello, que se usé el estadistico

de coeficiente paramétrico de Pearson, para encontrar el tipo de correlacion

Asi mismo, la hipétesis general planteada en donde el WE estaria correlacionandose
con la IR de los colaboradores de la empresa multinacional en el contexto del Covid-19
(ver Tabla 6). La hipétesis planteada en donde el WE se asocia estadisticamente
significativa con la IR en colaboradores, para lo cual en esta investigacion se corrobora
dicha afirmacion con valores de r = -.44 (p < .05). Finalmente, el tamafio de efecto

mediano es de .19.

16



Tabla 6
Correlacion Ay B

V1 V2 r DE. z. p r2
Work ~ Intencionde ., 621 -4.374 19
Engagement Rotacion

Nota. V1: Work Engagement — V2: Intencion de Rotacion, r: correlacién Pearson, DE:
desviacion estandar, p: nivel de significacion. Fuente: Elaborado por las autoras

Figura 1
Representacion estructural de la hipotesis general

Nota: Elaborado por las autoras. V1: Work Engagement — V2: Intencién de Rotacion

En relacién con la hipotesis especifica 1 el estudio precisé que si hay correlacion y es
estadisticamente significativa (p < .05) donde refiere que el Work Engagement tiene
efecto con los tres componentes de Intencion de Rotacion: Compromiso, Seguridad y
Autoconfianza. Estos resultados coinciden con lo mencionado por Schaufeli y Cols
(2002) lo detallan como estabilidad mental que tiene la persona frente al trabajo basado

en las tres dimensiones.

La hipotesis especifica 1, la Tabla 7 sefiala que el WE tiene efecto sobre las tres
dimensiones de la IR siendo el Compromiso con una estimacion estandar de (r = -.37;
p <.05; r’=.13), seguridad (r = -.30; p < .05; r=.05) y finalmente la autoconfianza con
(r = -.28; p< .05; r>= .08). Ademas, que es estadisticamente significativa, cumplen con

el criterio p < .05, debido a que alcanzaron el puntaje .000 (Ato y Vallejo, 2015).
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Tabla 7

Estimacion directa de las variables de estudio

R Estimate S.E. C.R. p r2
WE <--> RV _ COMPROMISO -.37 -3.893 787 -4.944 ** 13
WE <--> RV_ SEGURIDAD -.30 -4.223 1.005 -4.203 ** .09
WE <--> RV AUTOCONFIANZA -.28 -3.722 0.947 -3.929 *=* 08
Nota. r: correlacion Pearson, DE: desviacion estandar, p: nivel de significacion. Fuente:

Elaborado por las autoras

Figura 2

Representacion estructural de la hipotesis especifica 1

57
Absorcion

Work
Engagement

Nota: Elaborado por las autoras. V1: Work Engagement — Dimensiones de intencion de

rotacion: Compromiso, autoconfianza y seguridad.

Finalmente, en la segunda hipétesis especifica el estudio precisé que si existe

correlacion y es estadisticamente significativa (p < .05) donde refiere que la IR tiene

efecto con las tres dimensiones del WE: Absorcién, Vigor y Dedicacion. Estos

resultados coinciden con lo mencionado por Juan Kaneko (2013) Lo define como

una persona caracterizada por la desconfianza, dificultad en el compromiso y falta

de confianza en el manejo de tareas complejas.

Por lo tanto, de acuerdo a la Tabla 8 se sefiala que la Intencién de rotacion tiene efecto

sobre las tres dimensiones del Work Engagement teniendo la Absorcién una estimacion

estandar de (r= -.494; p< .05; r? = .24), Vigor (r = -.4; p < .05; r>= .16) y finalmente la

18



Dedicacién con (r = -.41; p < .05; r> = 0.16). Ademas, que son estadisticamente

significativos, cumplen con el criterio p < .05, debido a que alcanzaron el puntaje .000

aceptando la hipétesis del investigador y se rechaza la hipétesis nula (Ato y Vallejo,

2015).

Tabla 8

Estimacion directa de las variables de estudio

Estimate r S.E. C.R. P r?
IR <--> Absorcién -.49 -3.535 .723 -4.891 ok .24
IR <--> Vigor -4 -2.724  .638 -4.267 Fork .16
IR <--> Dedicacion -41 -2.796  .644 -4.344 ol .16

Nota: r: correlacion Pearson, DE: desviacion estandar, p: nivel de significacion. Fuente:

Elaborado por las autoras

Figura 3

Representacion estructural de la hipotesis especifica 2

40

Nota: Elaborado por las autoras. Dimensiones de Work Engagement (absorcién, dedicacion y

vigor) — V2: Intencion de Rotacion
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V. DISCUSION

Para esta investigacion se aplicaron dos encuestas, una la escala UWES-9 de 9 items,
y la segunda la IPTR de 30 items, con una muestra anénima de 223 personas de 400
colaboradores peruanos de una empresa multinacional de telecomunicaciones. Las
pruebas utilizadas obtuvieron la validez y confianza requeridas segun los indices de

ajuste y del coeficiente de alfa correspondientes.

Partiendo desde la hipotesis general se logré que el WE esté correlacionado con la IR
de los colaboradores de la empresa multinacional en el contexto del Covid-19. Por lo
cual en esta investigacion se corrobora dicha afirmacion con valores de r=-0.44
(p<0.05). Finalmente, el tamafio de efecto mediano es de 0.19. Estos hallazgos
dialogan con el estudio de Cosavalente K y Jacobo C. (2021) donde obtuvo resultados
al aplicar la prueba estadistica Rho de Spearman con una correlacion de (r = -0.815)
con un valor de (p = 0.000) donde concluyé que existe relacidn significativa e
inversamente proporcional entre el engagement laboral y la intencidén de rotacion del

personal en la empresa en estudio.

Se concluyd que en la hipotesis especifica 1 e hipétesis especifica 2 se obtuvo un
tamafio efecto mediano de 0.19 identificando una correlacion entre las tres dimensiones
de work engagement con intencion de rotacion. Esta investigacion precisé que si existe
relacion inversa y estadisticamente significativa (p<0.05) donde refiere que la IR tiene
efecto con las tres dimensiones del WE: Absorcién, Vigor y Dedicacion. Dichos
resultados son similares a la de Romero, et. Al (2013). Existen correlaciones entre los
factores de las subescalas UWES e IR, estas han producido reacciones inversas
generalmente significativas (r = -0.583, p= 0.001), especialmente en las escalas de

vigor y dedicacion.

Parte de la limitacion obtenida en este estudio fue que la situacibn de emergencia
imposibilitando el contacto directo con los colaboradores para la realizacién de los dos
cuestionarios, aungue se tuvo llegada a la poblacion, no todos los participantes cuentan
con el mismo horario o turno de gestion y entidades asignadas por el &rea operativa.
Esto pudo haber provocado que los participantes marquen las respuestas sin
comprender los items, limitando asi el logro de los resultados esperados al momento

de la recopilacion de datos.

Como se menciond, este estudio es una contribucion significativa para el procesamiento
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posterior del work engagement y la intencién de rotacién en diferentes unidades de
trabajo, ya que muchos empleadores hoy tienen que responder a las nuevas
regulaciones estatales, lo que significa que el work engagement es una variable

importante para disuadir la intencién de los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERO: Se logr6 evidenciar que A y B se correlacionan estadisticamente
significativa que hay correlacién estadisticamente significativa con r=-0.44 (p<0.05) y
un tamafio de efecto mediano es de 0.19.

SEGUNDO: Para el objetivo especifico 1 se corroboré la correlacion que existe entre el
WE vy las tres dimensiones de la IR. Teniendo el Compromiso con una estimacion
estandar de (r =-.37 p< .05; r?=.13), Seguridad (r = -.30 p< .05; r2=.05) y finalmente la
Autoconfianza con (r = -0.28 p< .05; r’=.08).

TERCERO: Y finalmente, para el especifico 2 se concluyé la correlacion que existe
entre el IR y las tres dimensiones de WE. Por lo tanto, sefiala que la Intencion de
rotacion tiene efecto sobre las tres dimensiones del Work Engagement teniendo la
Absorcién una estimacion estandar de (r= -0.494 p< 0.05; r?= 0.24), Vigor (r = -0.4 p<
0.05; r’=0.16) y finalmente la Dedicacién con (r = -0.41 p< 0.05; r>= 0.16).
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Para futuras investigaciones profundizar en la relacion del WE e IR en el
sector de Telecomunicaciones; puesto que es uno de los sectores donde se ha tenido

mayor impacto en la rotacién de personal durante la pandemia de Covid-19.

SEGUNDO: Se sugiere realizar estudios de validacion de los instrumentos: Uwes-9 e
IPTR. dentro del contexto organizacional para optimizar su uso en futuras

investigaciones relacionadas al WE e IR.

TERCERO: Disefar programas para lograr la retencion de personal donde se les brinde
informacion el clima y cultura organizacional e ir formando talentos que les permita
realizar crecimiento laboral dentro del &rea donde pertenecen en un corto plazo segun

sus resultados dentro de la gestion.
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ANEXO

Anexo 1: Diagrama de modelo factorial de factores correlacionados del Work
Engagement.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables: Work Engagement e Intencién de rotacion

Variable Definicion Conceptual Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Escala
Intencion de La personalidad con tendencia Son las puntuaciones del Compromiso Falta de Compromiso Ordinal
rotacion a la rotacion voluntaria se Inventario de Personalidad con Falta de Disposicion
conceptualiza como aquella Tendencia a La Rotacion Laboral
gue es insegura, con Voluntaria (IPTR), cuyas
dificultades de compromiso y dimensiones son compromiso,  Autoconfianza Desconfianza de Capacidades
desconfianza de las seguridad y confianza. Son las
capacidades para asumir puntuaciones del Inventario de _ L
responsabilidades complejas.  Personalidad con Tendencia a La Seguridad IndeC|§|on
(Kaneko, 2003, p.11) Rotacion Laboral Voluntaria Inseguridad
(IPTR), cuyas dimensiones son
compromiso, seguridad y
confianza.
Work El compromiso e implicancia Engagement consta de tres Vigor Altos niveles de energia Ordinal
Engagement utilizado en las relaciones dimensiones; Vigor, Dedicacion y Resistencia mental durante el trabajo
existentes en la organizaciony Absorcion y sera evaluado con 17 Voluntad para esforzarse en el trabajo
el colaborador; caracterizado items, en las categorias alto, Persistencia ante las dificultades
por el esfuerzo voluntario por medio y bajo
parte de los miembros de una Dedicacion Alta implicacién laboral
organizacion que actla de una Entusiasmo, dedicacion, orgullo y reto por
forma que va mas alla de las el trabajo
demandas que le hace su Significado e inspiracion
organizacion. Salanova &
Schaufeli, (2009) Absorcion Capacidad de la persona para
abstenerse, concentrarse en el trabajo o
la actividad que realiza.
Nota. Inventario  de Personalidad con tendencia a la  Rotacion Laboral  Voluntaria  (IPTR)  Juan Kaneko  (2013)

Fuente: Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker [Version 1, November 2003]



Anexo 3. Matriz de consistencia de las variables: Work Engagement e Intencion de rotacion

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES DISENO METODOLOGICO
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE DISENO: Estudio descriptivo —
A. ¢Existe relacion entre El Work OG: ¢En qué medida se HG: Conocer sihay relacion entre WE 1: VIGOR correlacional, de corte transversal, no
Engagement e Intencién de Rotacion  correlaciona el WE con la IR en e IR en Colaboradores de una DEDICACION experimental.
en Colaboradores de una Empresa Colaboradores de una Empresa Empresa Multinacional de Work ABSORCION
Multinacional de Multinacional de Telecomunicaciones Engagement POBLACION: Estuvo conformada por
Telecomunicaciones, Lima Telecomunicaciones individuos que tengan residencia en
Metropolitana, 2021? Lima Metropolitana. Al respecto, se
cuenta con una poblacién total de 271
OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABLE 700 personas (INEI, 2021).
OE:: ¢ Cual es la relacion entre el HEi: Identificar si hay relacion 2:
IR y las dimensiones de WE en entre la WE y dimensiones del IR, MUESTRA!:
Colaboradores de una Empresa todos ellos en Colaboradores de Estara formada por 223
Multinacional de una Empresa Multinacional de Intencion de COMPROMISO colaboradores de una empresa
Telecomunicaciones? Telecomunicaciones. Rotacion Multinacional de
OEz: ¢ Cuél es la relacién entre el HE2: Identificar si hay relacion Telecomunicaciones.
WE vy las dimensiones de IR en entre la IR y dimensiones del WE,
Colaboradores de una Empresa todos ellos en Colaboradores de TECNICA DE RECOLECCION DE
Multinacional de una Empresa Multinacional de DATOS:
Telecomunicaciones? Telecomunicaciones. AUTOCONFIANZA Encuesta
INSTRUMENTO:
Cuestionario.
A. Utrecht Work Engagement
SEGURIDAD

Scale.

B. Inventario de Personalidad
con Tendencia a la Rotacion
Laboral Voluntaria Temprana



Anexo 4. Instrumento de recoleccion de datos

INVENTARIO DE PERSONALIDAD CON TENDENCIA A LA ROTACION LABORAL VOLUNTARIA
(IPTR)
(Juan José Kaneko Aguilar, 2013)

Nombre: Género: [ Femenino 0 Masculino

Tiempo de permanencia (en el trabajo): Edad:

Fecha: /[ 12021

Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada una de ellas e
indique con qué frecuencia ocurre en usted las acciones descritas en las frases.
Para ello cuenta con cinco (5) alternativas de respuestas:

Rara Vez o Nunca.

Pocas Veces.
Algunas Veces.

Muchas Veces.

Muy frecuentemente o Siempre.

Una vez decidida su respuesta, usted debe indicarla en el lugar correspondiente marcando con un aspa (x) en
el casillero de la alternativa elegida. Ejemplo: si ante la frase: “Me resulta facil resolver los problemas”, decide
que eso es, ‘MUCHAS VECES” verdadero para usted, entonces marcara con un aspa el casillero
correspondiente a dicha alternativa, asi:

Rara vez o Pocas A Muchas | Con mucha frecuencia o

N ITEMS .
nunca veces veces veces siempre

Me resulta facil resolver
los problemas

Si desea cambiar alguna respuesta, borre o anule la sefial hecha encerrandola con
un circulo y marque el espacio que considera correcto.

La prueba incluye varios métodos para detectar falseamiento de respuestas, por lo
gue se le solicita sea lo mas sincero y honesto posible. Aquella persona cuya prueba
contengan respuestas distorsionadas, sera descalificada del proceso de seleccion.

No hay limite de tiempo, pero trabaje con rapidez y asegurese de responder todas las

frases.



Con mucha

N° ITEMS REEUE | PEEES A veces DTS frecuencia o
onunca | veces veces siempre

1 Mis amigos confian en que culminaré
aquello que he prometido realizar

2 Me doy por vencido frente a los
problemas

3 Cuando tomo una decisién, dudo si
fue lo méas correcto

4 | Cumplo lo que he prometido hacer

5 | Dudo mucho al tomar una decision

6 Me desanimo facilmente ante los
fracasos

7 Cuando tengo un problema, me es
dificil decidirme por una solucién

8 | Cumplo con los deberes asumidos

9 | Me resulta dificil tomar decisiones

10 Me siento incapa_z de manejar
problemas complicados

11 Es_,toy at_)s_olutamente seguro de todas
mis decisiones

12 Me com.prometo con cosas que luego
no termino

13 Sé c_c')mo manejar  problemas
complejos

14 Tqmar decisiones es algo dificil para
mi
Si creo que una situacion va a ser

15 complicada, trato de evitarla

16 Cumplo con I_as responsabilidades
gue he asumido

17 Cuando tomo una decisién, me
mantengo firme en ella

18 Me doy por vencido cuando las cosas
van mal

19 Dudo bastante antes de decidirme
por algo

20 _Si me he comprometido a hacer algo
importante, lo hago

21 Tengo dydas de si lo que he decidido
fue lo mas adecuado
Me siento incapaz de asumir tareas

22 desafiantes

23 | Me es facil tomar decisiones

24 | Cuando prometo algo, lo cumplo

25 | Me es dificil tomar una decision
Tiendo a dejar de lado los trabajos

26 desagradables

27 | Puedo tomar decisiones facilmente

o8 Cuando me ha}go cargo de algo,
cumplo con mi deber
Tengo capacidad para manejar los

29 problemas dificiles

30 Después de tomar una decision, sigo

pensando si fue lo mas acertado




Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de
esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario
indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nUmero que aparece
en la siguiente escala de 1 al 6.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastante veces Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna vez Pocas Una vez al mes Pocas Una vez por Pocas veces T(I)dos
\alle:gi O menos ;'eﬁfess semana por semana (::'25
1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*
2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2) *
3 Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2) *
4, Mi trabajo me inspira (DE3) *
S Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3) *
6. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3) *
£ Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4) *
8. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4) *
9.

— Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)



Anexo 5. Autorizaciones de los instrumentos y empresa

TEST AUTHCRIZATION Recitidos x c & B
loriette vakiiviezo porras dom, 12 sept 1819 ¥y

Good afternoon Mr Wilmar Schaufeli, It is very pleasantto address you to express our cordial greetings and atthe same time introduce ourselves, we are Ms. Va

Schaufeli, W.B. (Wilmar) dom, 19 sept 6:23 (hace 13 dias)  §7 4
para mi =
p inglés > espafiol v+ Traducir mensaje Desactivar para: inglés

Dear Loriette,

Thank you very much for your interest in my waork.

You may use the LWES free of charge, but anly for non-commercial, academic research. In case of commercial use, we should draft a contract.
Flease visit my website (address below) from which the LWES can be downloaded, as well as all my publications on the subject.

Good luck with your research.

WWith kind regards,

Wilrar Schaufeli
Wilmar B. Schaufeli, PhD | Professor emeritus of Work and Orgardzational Peyehology | Social Health & Orgamzafional Pspehologp | Utrecht University | RO, Box 80.140, 3508 TC Utrecht, The
Metherlands | P Phone: [31) 6514 FE784 | Site: wwwwilrmarschaufelinl | citations | Clarivate highly cited researcher|

Juan Jose Kaneko Aguilar lum, 13 sept 1425y -
para mi =

Estimada Lariette, no hay problema, siempre y cuando se comprometan a lo siguiente:
- erviarme tesis final en formato word

- erviarme hase de datos en formato excel

- ho campattir 1a prueba

Saludos cordiales,

Juan Kaneko

A
*

loriette vakliviezro porras lun, 13 sept 1515 1
Buenas tardes, Pierda cuidado gque le estaremos compattiendo todo lo solicitado. Agradecemos mucho su autorizacidn. Sifuera mucho pedir nos podria compatit el

Juan Jose Kaneko Aguilar & mar, 14 sept 805 -
para mi =

Estimada Loriette, va o solicitado.
Saludos cordiales,

Juan Kaneka



AUTORIZAC/ON DE INVES/IGACION EN LAEMPRESA  Recibidos x m

koriette vakiiviezo porras <clau val porras@gmail.coms= Joe, 705337
para Fiorella, bes: Paola «

Buen dia Fio,

Segun lo confers ado, te solicito autorizacion para proceaer conlas eYaluaciones correspondientes alos colaboradores delaempresay asipoder llegar aun consenso en nuestro
estudio llamado:: "Work Engagement e ntencion de Rotation en Colaooradores de dna Empresa Multinational de Telecomunicaciones, Lima Metropolitana™
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De acuerdo.

Saludos cordiales,

Fiorella Crisolo Macedo
Gestion de Talento Humano
Morneee
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Nosotros, DAVALOS BAUTISTA PAOLA ALEXANDRA, VALDIVIEZO PORRAS CLAUDIA
LORIETTE estudiantes de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD de la escuela
profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE,
declaramos bajo juramento que todos los datos e informacién que acompafian la Tesis
titulada: "WORK ENGAGEMENT E INTENCION DE ROTACION EN COLABORADORES
DE UNA EMPRESA MULTINACIONAL DE TELECOMUNICACIONES, LIMA
METROPOLITANA", es de nuestra autoria, por lo tanto, declaramos que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda
cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencién de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.
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