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Resumen

El presente trabajo de investigacion presentdé como objetivo general determinar la
correlacion entre el compromiso organizacional e intencién de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022. El enfoque
utiizado fue cuantitativo, de corte transversal, tipo de investigacién bésica,
correlacional; descriptivo: de disefio no experimental se tuvo una muestra de 123
colaboradores. Asimismo, los instrumentos utilizados fueron la Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo (Uwes-15) el cual nos permitié medir la primera variable
y el Inventario de Personalidad con tendencia a la Rotacion Laboral Voluntaria
Temprana (IPTR), para medir nuestra segunda variable. A través del Rho se
Spearman se hallé un (r= -.054 y p=.549) lo cual mostré que en las variables no
existe una correlacion; con respecto a los objetivos especificos también no se
encontraron niveles de correlacion significativas; los trabajadores obtuvieron un
nivel promedio en 60.6% de los trabajadores poseen nivel promedio de compromiso
organizacional; y un 51.22% que los ubico en un nivel promedio de intencion de

rotacion.

Palabras clave: Compromiso, organizacional, rotacion, sector eléctrico,

colaboradores.
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Abstract

The present research work presented as a general objective to determine the
correlation between the organizational commitment and intention of rotation of the
collaborators of a company in the electricity sector, San Isidro, 2022. The approach
used was quantitative, cross-sectional, type of basic research, correlational,
descriptive: non-experimental design had a sample of 123 collaborators. Likewise,
the instruments used were the Utrecht Work Engagement Scale (Uwes-15) which
allowed us to measure the first variable and the Personality Inventory with a
tendency to Early Voluntary Labor Rotation (IPTR), to measure our second variable.
Through Spearman's Rho, a (r= -.054 and p=.549) was found, which showed that
there is no correlation in the variables; Regarding the specific objectives, no
significant correlation levels were also found; the workers obtained an average level
in 60.6% of the workers have an average level of organizational commitment; and

51.22% that | place them at an average level of rotation intention.

Keywords: Commitment, organizational, rotation, electric sector, collaborators.
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[.INTRODUCCION

Durante estos ultimos afios se hablo bastante de la seleccidon de personal idoneo
segun el puesto de trabajo, el cual mediante una adecuada seleccién de personal
permitird a la empresa obtener colaboradores con conocimientos y cualidades que
logren su permanencia en el trabajo, minimizando gastos en nuevos procesos de
seleccién de personal, logrando que los empleados tengan un nivel de compromiso
con la empresa, y a su vez disminuyendo las pérdidas econémicas. Ya que uno de
los problemas mas recurrentes en las organizaciones es la rotacion voluntaria o
involuntaria del personal, es por ello que esta investigacion presenté como fin
determinar la correlacion entre las variables compromiso organizacional e intencién
de rotacion de los colaboradores de la empresa privada del sector eléctrico, San
Isidro, 2022. Por otro lado, a consecuencia de la pandemia el indice de rotacion de
personal se incrementd por diversos motivos; salud, econémicos, familiares y

paralizacion en diferentes sectores de trabajo.

Con respecto a la primera variable Schaufeli et al (2002) definié el
compromiso como un estado mental positivo y satisfactorio con respecto al lugar
donde labora, el mismo que se ve reflejado en su empefio para cumplir las tareas,

haciendo uso de su energia para obtener una adecuada resiliencia.

Segun Kaneko (2013) la personalidad de un trabajador con intencién de
rotacion se caracterizo por la inseguridad, dificultades para el compromiso y baja
confianza para tener a cargo responsabilidades dificiles, a raiz de esta definicion

parten tres dimensiones, el compromiso, la seguridad y la autoconfianza.

La rotacion laboral voluntaria o por obligacion, segun la OIT (2021)
menciona que a nivel mundial en el afio 2020, durante el inicio de la pandemia hubo
un cambio abrupto a nivel de empresa: la cuarentena. A raiz de ella se tuvieron que
despedir a muchas personas de servicios no basicos, aumentando el desempleo.
Sin embargo paralelamente hubo un crecimiento significativo del teletrabajo y la
necesidad de aprender nuevas tecnologias y adaptarlas a su realidad. En América
Latina y a mediados del 2020 la reactivacion fue bastante lenta ya que hubo una

recuperacion parcial de trabajadores, se registré6 una taza de 6.3% y un 5.6% a



fines del 2020. Para el afio 2021 la tasa de participacion en la economia crecié en
un 57.8%, sin embargo aun no se ha logrado cubrir la demanda de trabajadores ya
gue en pandemia se perdid 49 millones de puestos de trabajo y en la actualidad se
ha logrado cubrir en un 44.6 millones de puestos y aun faltan cubrir 4.5 millones de
puestos de trabajo, las causas son muchas, algunas de ellas porque hubieron
muchos descensos, se estancaron los jovenes a nivel de estudio donde no pudieron
culminar, también la presencia de crecimiento del estrés, ansiedad lo que no
permite ser estable a un trabajador, es importante mencionar que el abandono de

trabajo voluntario abarca mutiples factores.

El Perd no esta ajeno a la gran problematica que se genero a causa de la
rotacion de personal, ya que fue uno de los paises mas golpeados econémicamente
y presentd un mayor numero de desempleo a partir del mes de abril donde se
restringio las actividades econdémicas y es asi que llegaron a perder seis millones
de empleos durante el segundo trimestre del 2020.

De acuerdo a Ipsos (2014) en Latino América dio a conocer un registro
promedio en la rotacibn que presentd un porcentaje de 5 hasta el 10% en
comparacion con el Perq, y asimismo el pais fue registrado en Latinoamérica con
niveles mas altos de rotacion de personal, logrando superar con un 18% a América
Latina. Es por ello que se hizo referencia al 7% como el indice promedio anual de
rotacion, deduciendo que existe un problema grave, a raiz de los elevados costos
en el reclutamiento, al mismo tiempo capacitaciones que se efectuaron a los nuevos
colaboradores, sin tomar en cuenta el bajo nivel de productividad ocasionado por
la curva de aprendizaje de los colaboradores al principio de sus actividades. Es por
ello que el Peru se posicioné en América Latina como el tercer pais con un nivel de
rotacién alto hacia los empleados manifestandose en las organizaciones nacionales

con el 30% de pérdidas laborales.

Segun Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE, 2019), refirio
gue el sector eléctrico no fue una excepcién ya que fue altamente golpeado en base
en la encuesta anual por parte del MTPE, lo cual sefialé que en el mes de abril del
2019 tuvo un 2.9 % de aumento de la actividad econdmica a comparacion del afio
anterior. Sin embargo, en abril del 2020 tuvo un -13.0% de disminucion de actividad



econdémica y recién en el afio 2021 tuvo un aumento de 3.2%, lo cual no es tan

significativo.

En la empresa del sector eléctrico de San lIsidro, se observo una alta
demanda de intenciébn de rotacion y renuncias voluntarias por trabajadores
operativos y administrativos, muchas de las razones por las cuales tuvieron la
intencion de renunciar se debe a la falta de adaptacion climética, a la lejania de las
ubicaciones laborales del personal operativo, el alto desgaste fisico y mental, a
consecuencia de la cantidad de horas laboradas, y al horario atipico que se maneja
en obra. Asi mismo la escasez de equipos de proteccién personal (EPP) y
uniformes ocasionan gran incomodidad en el trabajo diario del personal operativo,
ya que el area mencionada cuenta con una dotacion completa para 6 meses de
trabajo, sin embargo, el tiempo de vida de estos implementos es menor a
comparacion de un personal administrativo, y esto se debe al trabajo realizado en
campo en zonas no habilitadas, rocosas y en climas cambiantes, siendo esto un
causal de indice de rotacion alto. Generando varias pérdidas para la organizacion,
logrando de esa manera desestabilizar la proyeccion econémica mensual, ya que
al tener una 0 mas renuncias la empresa se ve obligada a contratar nuevo personal
para cubrir las vacantes disponibles, iniciando procesos desde cero, invirtiendo en

examenes médicos, pruebas Covid, formatos para el ingreso y capacitaciones.

Es por ello que se propuso como problema general de la investigacion: ¢ Se da una
correlacién entre el compromiso organizacional e intencién de rotacién de los

colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 20227

Con la finalidad de poder ahondar en el conocimiento cientifico de las
variables de estudio se establecié como problemas especificos de la investigacion:
¢, Se da una correlacién entre la dimensién vigor e intencion de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 20227, ¢ Se da una
correlacion  entre la dimension dedicacion e intencion de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022? y ¢, Se da una
correlacion  entre la dimensién absorcion e intencion de rotacion de los

colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 20227



La investigacion se justifico de la siguiente manera: Justificacion a nivel social, son
importantes los alcance a los que se llegaron ya que permiti6 saber a los
encargados del personal la situacion actual de los trabajadores esto les ayudara a
poder tomar una decision referido a las deficiencias que se encontraron,
beneficiAndolos asi de manera directa, ya que si logran mejorar tendran
trabajadores mas estables y esto influird de manera directa en la produccion de la
empresa, si la propuesta se desarrolla con éxito se podria replicar en otras empresa
de similar giro. La justificacion a nivel tedrico permitié saber si las teorias, enfoques,
paradigmas siguen vigentes y si se adaptan a la realidad de esta poblacion. La
justificacion metodoldgica, en esta investigacion servirdh como antecedentes para
futuras investigaciones, a su vez permitird que la validez y confiabilidad sigan

vigentes.

Asimismo fue necesario establecer las pautas que guiaron la
investigacion, es por eso que se planteé como objetivo general: Determinar la
relacion entre el compromiso organizacional e intencion de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022, y; a la vez se
estableci6 como objetivos especificos de la investigacién: Determinar la relacion
entre la dimension vigor e intencion de rotacion de los colaboradores de una
empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022, determinar la relacion significativa
entre la dimension dedicacion e intencion de rotacion de los colaboradores de una
empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022 y determinar la relacién significativa
entre la dimension absorcion e intencion de rotacion de los colaboradores de una

empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.

Por altimo, para comprobar los supuestos de investigacion fue necesario
desarrollar hipétesis, es asi que se plante6 como hipétesis general de esta
investigacion: Existe relacion entre el compromiso organizacional e intencion de
rotacion de los colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.
Asimismo se llegé a establecer como hipoétesis especificas de la investigacion:
Existe relacion significativa entre la dimension vigor e intencion de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022, existe relacion
entre la dimension dedicacion e intencion de rotacion de los colaboradores de una

empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022 y existe relacion entre la dimensién



absorcién e intencion de rotacion de los colaboradores de una empresa del sector
eléctrico, San Isidro, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de este acépite se brindaron alcances sobre los estudios previos realizados
en las dos variables compromiso organizacional e intencion de rotacion. Asi

también, se brindaran las principales conceptualizaciones de ambas variables.

Marquez et al. (2021), en su estudio titulado rotacion del personal y el
clima organizacional, teniendo como fin encontrar la correlacion en ambas
variables, con una muestra de 112 trabajadores de sector eléctrico; para la
evaluacion se utilizaron escalas de intencion de rotacién de clima laboral, como
resultado se demostré que, si existe correlacion en las variables, se hallé (r=.53 y
p=.00) positiva considerable; y se obtuvo un nivel medio de rotacion 60.1%.

Carrasco y Hervia (2019) realizaron una investigacion con la finalidad de
buscar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de abandono
al puesto de trabajo, que tuvo como fin encontrar la relacion entre las variables,
eligieron un estudio no experimental, correlacional transversal, contando con 15
colaboradores, en cuanto a los instrumentos que se emplearon, fueron el de Allen
y Meyer (1996) para la primera variable y el de Marques y Marcano (2010) para la
segunda variable. Los resultados obtenidos mostraron (r=-.43 y p=.11) dando a
conocer que no existe reciprocidad entre las variables, tambien se obtuvo en la
variable compromiso organizacional y la intencion de abandono de la organizacion

un nivel medio.

Sanabria (2019) en su estudio titulado relacion entre Engagement y
satisfaccion laboral en empresas de construccion de la ciudad de Bucaramanga —
Colombia; se relizé con el fin de hallar la correlacion entre las variables, de corte
transversal, no experimental, correlacional; se llevd a cabo con una muestra de 127
trabajadores; en cuanto la evaluacion se uso la Escala de Satisfaccién General de
Warr et al. (1979), y el diagnostico de Engagement se realizo con la escala Utrecht
Work Engagement Scale-UWES creada por Schaufeli y Bakker, 2010. Los
resultados que se obtuvo fue un (r=-.29 y p=.01) lo que da lugar a una correlacion
positiva baja, con respecto al compromiso organizacional en los tres niveles

alcanzaron niveles altos.



Cafiarte (2018) investigo la incidencia del estrés laboral en el compromiso
organizacional de los trabajadores administrativos pertenecientes a la compafiia
Oleana; el cual presentd como fin hallar la relacién entre las variables; teniendo
como muestra 37 trabajadores, de tipo correlacional trasversal no experimental; el
instrumento utilizado para la variable de estrés laboral fue la Escala Demanda-
Control de Karasek y en cuanto a la variable compromiso organizacional: Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer et al., alcanzando como resultado un (p=.24)
lo que significa que no existe reciprocidad entre las variable. También se dio a
conocer que el 92% de los trabajadores presentan un compromiso organizacional

de grado alto.
A continuacion, se vera los antecedentes nacionales de las variables.

Davalos y Valdiviezo (2022) en su invetigacion titulada Work Engagement
e Intencién de Rotacion en Colaboradores de una Empresa Multinacional de
Telecomunicaciones, Lima; que tuvo como fin hallar la correlacién entre las
variables, conté con 223 colaboradores; su estudio fue empirico, transversal
descriptivo correlacional; para la evaluacion se utilizé Uwes-9 de Schaufeli y Bakker
y de la intencién de rotacién - Inventario de Personalidad con Tendencia a la
Rotacion Laboral Voluntaria Temprana (IPTR) por Kaneko; los resultados obtenidos
(r=-.44 y p=.00) se representd una correlacion inversa negativa, también se hall6
correlacion en la dimension vigor (r=-.58 y p=.00) y la dimension dedicacion (r=-.41

y p=.00), demostrando asi que existe una correlacion inversas en un grado medio.



Mejia (2021) en su investigacion titulada Compromiso organizacional y la
intencion de rotacion de personal en una empresa tercerizadora de recursos
humanos, Lima; estudio que tuvo por fin hallar la correlacién, de corte transversal,
no experimental; correlacional; conté con 134 colaboradores que fueron evaluados
através de: cuestionario de compromiso organizacional y cuestionario de intencion
de rotacion, obteniendo como resultado una correlacion directa buena, se hallé un
(r=.38 y p=.00) esto quiere decir que si existe correlacion en las variables
estudiadas, el 51.44% obtuvo un nivel medio de compromiso organizacional y un

66.42% un nivel medio de intencion de rotacion.

Marifio (2019) en su estudio titulado compromiso organizacional su
influencia en la intencién de rotacién en trabajadores de una empresa telefénica
del norte; su fin fué establecer la relacion entre las variables, cont6 con 294
colaboradores; estudio de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional; para la
evaluacion se utilizo el test de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997)
y el cuestionario de rotacion personal de Mobley, Horner y Hollingsworth (1978), los
resultados obtenidos muestran un (r=-.75 y p=.00) mostrando una correlacion
inversa negativa alta lo que significa a menos compromiso la intencion de abandono
sera mayor, se encontré que el 80% poseen niveles altos de rotaciéon y niveles de

compromiso bajo.

Avila (2019) en su estudio titulado Engagement y la intencién de rotacion
laboral del personal de una organizacién publica en Lima; tuvo el fin de hallar la
correlacion entre sus variables, estudio no experimental descriptivo - correlacional;
para la evaluacién se utilizaron dos escalas, una de engagement y otra de intencion
de rotacion, elaborados por Schaufeli y Bakker (2003), donde se hallé un (r=.21y
p=.00) existe correlacion inversa negativa en nivel bajo, lo que significa a mayores
niveles de engagement sera menores las intenciones de rotacion; se obtuvieronRn
cuantoa la primera variable de compromiso organizacional un nivel alto y en la

intencidn de rotacion un nivel bajo.

Maldonado et al. (2018), en su estudio titulado el engagement y la
intencion de rotar de los trabajadores en las notarias de lima, con el fin de encontrar
correlacion en ambas variables; contdé con 296 colaboradores, estudio no

experimental correlacional, cuantitativo; para la evaluacion empleé UWES-17 vy



para la variable intencion de rotar, se empled la prueba creada por Mobley (1978).
Se hall6é un (r=-.36 y p=.01) demostrando asi que existe correlacion inversa entre

las variables; en la dimencion absorcion obtuvieron un nivel bajo.

A continuacion, se presenta los principales enfoques y teorias que existen
sobre las variables estudiadas, para empezar, se profundizard en la variable

compromiso organizacional.

Se tiene al Enfoque Afectivo Actitudinal de Mowday, Poter y Steers (1982)
citado por Lima (2016) mencionan que la persona es influenciada por diferentes
factores como: salario, supervision, la responsabilidad, el tiempo de trabajo, las
interacciones, los mismo que se suman al sentimiento de lealtad, deseo de

pertenencia y el esfuerzo espontaneo.

Enfoque Normativo desarrollado por Weiner y Vardi (1990) citado por Lima
(2016), quienes mencionan que las actitudes predicen la conducta humana lo que
produjo una propuesta cuantitativa del compromiso organizacional que es utilizada
frecuentemente en esta linea de investigacién. La conducta de la persona es
direccionada por exigencias que asumen como verdad de acuerdo a esto
desarrollard un nivel de vinculo con las ideas de la organizacion. Este modelo
precisa que el factor actitudinal estara determinado por los resultados de una acciéon
determinada y el factor normativo como resultado de las normativas de la

organizacion.

También tenemos al enfoque instrumental propuesta por Becker (1960)
citado por Lima (2016) mencionando que el compromiso de los colaboradores se
dard en base a la percepcion que este tenga de la organizacion, ya que esto
determinara la permanencia siempre en cuando vea los beneficios que esta le
otorgue. Lo que quiere decir que su permanencia estara determinada a acciones

previas de recompensas

También es importante mencionar el enfoque socioldgico Habaly (1986)
citado por Lima (2016) comprende el compromiso como dependiente de la
autoridad que caracteriza la relacion capital - trabajo. La relacion del trabajador con
la empresa es basada mediante la dominacion, como el sometimiento de los

trabajadores. Asimismo, el compromiso organizacional se da segun la percepcion



de legitimidad por parte de la empresa, y a su vez los trabajadores tienen un
conjunto de cédigos que consideran maneras “correctas” de dominar, por ello se
afirmaria que los procesos podrian ser aceptado por gran parte del grupo de

trabajo.

El Enfoque Comportamental propuesta por Salancik (1991) citado por
Lima (2016) desarroll6 este enfoque basado por la psicologia social donde se
considera que el compromiso que desarrolla un trabajador con respecto al lugar
donde labora estara influenciada por una determinada conducta y a medida que
estas acciones se tornen conscientes, el trabajador tendra vinculos conscientes con

la organizacion.

Por otra parte, el modelo de tres dimenciones de Meyer y Allen (2011)
citado por Blanco y Castro (2011), plantearon que el compromiso organizacional
posee tres varibles la primera hace referencia al compromiso afectivo donde
menciona que existen trabajadores que desarrollaran apego por su centro laboral,
con respecto al compromiso de permanencia que hace de referencia a los costos
que le tomaria a la persona dejar ese empleo, finalmente el compromiso normativo
hace mencién a que el colaborador posee el sentimiento de deber en permanecer
en la empresa, también explican que no siempre la relacion que se da entre
organizacién y el trabajador es satisfactoria y que las metas de la empresa y la del
trabajador no son iguales. Esto genera en ellos un sentimiento de frustracion,

fracaso, conflicto y una perspectiva corta de permanecer en él.

Con respecto a la variable intencion de rotacion se presentara distintos

modelos tedricos entre los principales tenemos.

Modelo de March y Simon (1958) citado por Hernandez et al. (2013) este
modelo es uno de los primeros en explicar porque se produce la intencion de
abandono de la labor, donde interfieren el mercado laboral y el estado de
satisfaccion laboral alcanzado, los cuales se determinaran por la presencia de
incentivos, el cual lo hara sentirse mas vinculado a la empresa, en este modelo
menciona que se precisa encontrar un balance que asegure la permanencia de la

empresa.

Modelo de Price (1977) citado por Tamayo (2016) estuvo basado en su

estudio de la satisfaccion personal que es el nivel de actitud positiva el cual posee
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el empleado con respecto a su empresa, también consideré el sueldo, el
compromiso, la comunicaciéon formal e informal y la capacitacion como aspectos
vinculados de forma positiva con la satisfaccion, mencioné que las oportunidades

externas también son los desencadenantes de abandono de trabajo.

Modelo de las Uniones Intermedias de Mobley (1977) citado por Tamayo
(2016) en este modelo se estudié de forma agrupada la satisfaccion personal, el
mercado laboral, el mercado externo y las diferencias individuales, ante la rotacion
personal. También propone adoptar la postura proactiva porque estos factores
influyentes en la rotacidon son patrones dinamicos y no estaticos ya que poseen

multiples causas y también muchas consecuencias para la organizacion.

También mencionaremos el Modelo Conceptual de Thatcher, Stepina y
Boyle (2002) quienes consideraron que la satisfaccion laboral es uno de los
aspectos principales que influye en la permanencia de los trabajadores con la
empresa, es asi que habria una disminucién en la intencion de rotacion y a su vez
generaria en el trabajador un compromiso organizacional. Es por ello que las
variables mencionadas se relacionan de forma inversa con la intencion de rotacion.
Asimismo, refieren que las actividades que realiza el trabajador de forma autbnoma
y como las efectia (factores intrinsecos) generan en la intencion de rotacion una
mayor relacion, en cambio la remuneracion siendo un factor extrinseco no presenta

mucha relacion.

Modelo de la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral de Hackman y
Oldham (1980) citado por Tamayo (2016) investigaron las caracteristicas que
influyen en la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral como variables
resaltantes en la intencion de abandono. Mencionando que la motivacion intrinseca
seria uno de los sentimientos experimentados por el trabajador referente a su
trabajo, el cual influye a tener un mejor desempefio. Asi mismo indican que un buen
rendimiento puede tomarse como una autorrecompensa, siendo un incentivo para
realizar un buen trabajo recurrentemente, como también un bajo rendimiento podria
generar insatisfaccion e infelicidad. Finalmente se debe tener en cuenta las tres
condiciones del modelo: conocer los resultados de su desempefio, ser consciente
de la responsabilidad y de los resultados que debe dar en su trabajo y por ultimo

asumir la importancia de su trabajo como parte de sus valores.
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El modelo de Mobley (1979) hace mencion que los empleados son
influenciados por diferentes factores y su decision de renunciar, el primer factor
tiene que ver con el nivel de satisfaccion que tiene en cuanto a su trabajo si se
encuentra inconforme buscard otras oportunidades laborales ya que la
insatisfaccion que muestra el trabajador con su ambiente de trabajo, genera
pensamientos negativos de retirarse de dicha organizacion. También mencionan
que si existe una insatisfaccion laboral alta los trabajadores buscaran otras ofertas

de trabajo asi dara lugar al abandono voluntario de su labor.

A continuacion, tenemos algunos conceptos de la variable
compromiso organizacional. Segun Arias (1998) refiri6 que el poco compromiso
laboral por medio de los trabajadores tuvo como consecuencia negativa el
ausentismo, desercion del trabajo, conflictos internos y estrés; es asi que el

compromiso organizacional para Arias abarc6 un deber moral hacia la empresa.

Asi mismo, Robbins (1996), afirmé que los trabajadores que
presentaron una falta de compromiso laboral pueden traer como resultado mayores
costos para la empresa, refiri6 también que, ante situaciones de ausentismo los
encargados de la empresa tendrian que invertir en personal temporal, y en caso de
deserciones contratar nuevos trabajadores, realizando capacitaciones para los

nuevos ingresos.

Segun Schaufeli et al. (2002) describe el compromiso organizacional como
el estado mental positivo, satisfactorio y su relacién con el empleo y es determinado
por el vigor, la dedicacion y la absorcion; refiriéndose al vigor como los niveles mas
altos de energia y como el trabajador se desempefia en su ambito laboral con una
adecuada resiliencia mental, la voluntad de aportar esfuerzo, y presentando
persistencia hasta en los momentos dificiles; la dedicaciéon se refiere a mostrar
mayores niveles de compromiso hacia la labor que desempefia y poder desarrollar
un sentido de entusiasmo, inspiracion, desafio y orgullo; y la absorcion se refiere a

estar totalmente concentrado y positivamente absorto del trabajo.

Segun Herrera (2017) menciond en la variable compromiso organizacional
tres dimensiones; el compromiso afectivo, de continuidad y normativo. En la primera
dimensién se refiere a como el trabajador se involucra con su organizacion de forma

afectiva y emocional, cuando tiende a cumplir las expectativas, y a la vez manifiesta
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orgullo por pertenecer a la organizacion; asimismo la segunda dimension quiere
decir que el trabajador no toma como opcién abandonar la organizacién ya que lo
percibe como perjudicial y a la vez ve pocas opciones de nuevos empleos; y por
altimo, en la tercera dimension el trabajador se siente comprometido en
corresponderle a la organizacion debido a los diferentes beneficios ya sea

econdmicos o sociales que le brinda.

Meyer y Allen (1991) dan a conocer el concepto del compromiso
organizacional como un grupo de creencias e ideas propias del trabajador hacia la
empresa, presentando las siguientes caracteristica: deseo, necesidad y obligacion
de permanecer dentro de la misma, asimismo refieren que el compromiso
organizacional tiende a ser uno de los tres elementos mas investigados en cuanto
a entornos organizacionales, junto con satisfaccidon, para los autores estos tres
serian los pilares de un vinculo que generaria una adecuado desarrollo

organizacional.

En la evaluacién del compromiso organizacional se utilizé la escala de
Utrecht (UWES-15), los creadores fueron Shaufeli y Bakker (2001), el mismo que
tiene sus bases tedricas en lo mencionado por Maslach (2006) este autor menciona
que el burnout esta ligado de manera directa con el compromiso organizacional,
iniciando cuando el trabajador percibe la presencia de estresores laborales,
sobrecarga de trabajo, incoherencias, injusticias donde no hay recompensas,
teniendo como consecuencia bajo rendimiento laboral, deterioro de la salud,
ausentismo y diminucién en el compromiso organizacional. El instrumento evalla

las siguientes tres dimensiones:

v Dimension vigor. Comprende la presencia de mucha energia y bastante
dedicacion a su labor con sentimientos de felicidad al realizar su trabajo.

v Dimension dedicacion. El trabajador se siente entusiasmado, inspirado y
posee retos, orgullosos,

v’ Dimensién absorcién. Hace mencién a los trabajadores que se encuentran
inmersos en sus funciones y donde existe una dificultad para dejarlo hasta el
punto donde tiene una concentracion tal que se olvidan de todo a su

alrededor.
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Terminaremos esta seccion mencionando algunos conceptos de la rotacion
de personal.

Pérez & Merino (2016) mencionan que la rotacion de personal
principalmente tiende a llamarse asi cuando un personal de la organizacion inicia
su labor y en un tiempo corto, mediano o largo se retiran de dicha empresa, siendo
sustituidos por un nuevo personal que realice las mismas funciones vy
responsabilidades, habiendo dos tipos de rotacion de personal; la voluntaria e

involuntaria.

Loyola (2014) refirié que la rotacion de personal es la cantidad de ingresos
y salidas de empleados, lo cual se manifiesta por los porcentajes de ingresos y
retiros, a la vez con el promedio de los trabajadores que ejercen su labor en las
organizaciones por un cierto periodo; es habitual que la rotacién de personal se
muestre por indices mensuales y anuales teniendo como objetivo realizar

diagndsticos o predecir acciones que se ejecuten en el futuro de la compafia

Segun Martinez et al. (2015) mencionaron que el término rotacion de
personal es utilizado para poder observar como es el cambio de los trabajadores
en su area de labor y en la organizacion, esto quiere decir que las modificaciones
del personal que se llegan a efectuar en la organizacién se deben a los ingresos y
retiros, y a la vez, estas modificaciones se llegan a evidenciar por medio de
porcentajes, y verificando cuantos trabajadores se encuentran activos en cierto

periodo en la organizacion.

Para el estudio se utilizé este concepto realizado por Kaneko (2013) la
personalidad de una persona con intencién de rotacion se caracteriza por la
inseguridad, dificultades para el compromiso y baja confianza para tener a cargo
responsabilidades dificiles, se utilizd el IPTR el mismo que evalla las siguientes

dimensiones.

v' Dimension Compromiso: Aptitud para asumir deberes, responsabilidades,

promesas y obligaciones a las cuales se compromete.

v' Dimension Seguridad: Aptitud para decidir firmemente, sin duda ni tener

opiniobn cambiante de manera constante.
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v Dimension Autoconfianza: Actitud desafiante y compleja para llevar a cabo
diferentes tareas.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Para Hernandez et al. (2014) mencionaron que este enfoque se sirve de
recursos como la organizacion de datos estadisticos para probar sus hipotesis
basandose en los resultados numeéricos. Quiere decir que en este tipo de

estudios se aplican instrumentos para obtener resultados.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, la investigacion fue de
tipo cuantitativo ya que utiliz6 instrumentos que permitieron tratar a las

variables estadisticamente.

Segun Hernandez et al. (2014) consideran a la investigacion como descriptivo
cuando explican el fendmeno al mismo tiempo proporciona conocimiento de
las tendencias de una poblacion o dimenciones del fendmeno; los mismos
autores también explican que una investigacion es correlacional cuando
buscan la asociacion de las variables y determinar si existe reciprocidad y en
que grado se da.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, la investigacién fue de
nivel descriptivo correlacional puesto que el fin de la investigacion fue
escudrifiar si hay o existe reciprocidad entre el compromiso laboral y la

intencidn de rotacion en los colaboradores de la empresa del sector eléctrico.
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Para Hernandez et al. (2014) consideran la investigacion no experimental
cuando no se involucra manipulacién de variables, en este tipo de investigacion
se observa el fenomeno tal como ocurre y luego se analiza. En cuanto al plano
horizontal, los mismos autores afirman que estas cosas solo pasan una vez, y

una sola vez.

Con respecto a lo mencionado anteriormente, podemos decir que el
disefio del estudio fue no experimental porque no se manipularon las variables
y fue horizontal porgue las herramientas se aplicaron una sola vez. Podemos
concluir que la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo

correlacional.

3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable 1. Compromiso organizacional
Definicion Conceptual.

Segun Schaufeli et al. (2002) describié el compromiso organizacional como un
estado mental positivo, satisfactorio, el cual esta relacionado con el trabajo
determinado por el vigor, la dedicacién y la absorcion; refiriéndose al vigor como
los niveles mas altos de energia y mas aun la resiliencia mental que se
desempefia en el trabajo, la voluntad de aportar esfuerzo, y presentando
persistencia hasta en los momentos dificiles; la dedicacién se refirié6 a mayores
niveles de compromiso hacia el empleado que desempefia y poder percibir un
sentido de entusiasmo, inspiracion, desafio y orgullo; y la absorcion se refirié a

estar completamente enfocado y positivamente absorto del trabajo.
Definicion Operacional

Sera medido a través de Uwes-15, elaborado en el 2003 por Schaufeli et al., el
cual se administr0 a los colaboradores del sector eléctrico de una entidad
privada ubicada en el distrito de San Isidro. Basado en 15 items en una escala
con respuestas (1=Nunca hasta 7=Siempre), todos ellos vinculados con el

compromiso organizacional.
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Variable 2: Intencidon de Rotacion
Definicion Conceptual

Segun Kaneko (2013) la personalidad de una persona con intencion de rotacion
se caracteriza por la inseguridad, dificultades para el compromiso y baja
confianza para tener a cargo responsabilidades dificiles, a raiz de esta

definicion parten tres dimensiones:

a) Compromiso: Aptitud para asumir deberes, responsabilidades, promesas y
obligaciones a las cuales se compromete.
b) Seguridad: Aptitud para decidir firmemente, sin duda ni tener opinién
cambiante de manera constante.
c) Autoconfianza: Actitud desafiante y compleja para llevar a cabo diferentes
tareas.

Basandose en las 3 dimensiones lineas anteriores se indica: a menor
puntuacién en cada una de ellas, hay mayor incremento en la tendencia a la

rotacion laboral voluntaria temprana.
Definicién Operacional

Fue medido a través del cuestionario de Kaneko elaborado en (2013) por el
mismo, el cual se administré a los colaboradores del sector eléctrico de una
empresa en el distrito de San Isidro. Basado en tres dimensiones: compromiso,
seguridad y autoconfianza. La escala de medicion de 30 items fue Likert con 5
opciones de respuesta: Rara vez o nunca, Pocas veces, Algunas veces,

Muchas veces y Muy frecuentemente o siempre.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Lepkowski (2008; citado en Hernandez et al., 2014) refirié que la poblacion es
el grupo que contiene todos los casos que se relacionan con una serie de
especificaciones, esto quiere decir que quienes presenten los requisitos de

inclusion seran considerados dentro de nuestra poblacion.
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Criterios de inclusion:

- Tener mayoria de edad

- Personas de ambos sexos.

- Participar voluntariamente.

- Personal en planilla, mayor a 3 meses.

- Grado de instruccion minima primaria culminada.
Criterios de exclusion:

- Tener menos de 18 afos

- Personas que no estén de acuerdo en poder realizar el estudio.

- Personas que no formen parte de la empresa.

- Personal que tenga menos 3 meses laborando.
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Muestra

Segun Hernandez et al. (2017) refiere que la muestra es un subgrupo de la

poblacidn elegida, la cual fue definida y delimitada para ser tomada como

representacion de la poblacion, para la recoleccion de datos. Teniendo como

finalidad que la muestra sea una representacion estadistica

Es asi que en base a lo sostenido en el parrafo anterior la poblacién que se
eligio sera de 123 colaboradores de una entidad privada del sector eléctrico la

cual desempefan distintas labores como la construccion, montaje, reparacion

y mantenimiento de obras de ingenieria eléctrica y obras civiles, de diferentes

proyectos eléctricos.

Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra (n=123)

%

Edad Adolescencia 2 2%
Juventud 109 89%
Edad Madura 11 9%
Vejez 1 1%
Sexo Femenino 23 19%
Masculino 100 81%
Nacionalidad Peruana 79 64%
Colombiana 40 33%
Venezolana 4 3%
Otra nacionalidad
Tiempo de Menos de 3 meses 29 24%
permanencia Entre 3 a 6 meses 30 24%
Entre 6 a 12 meses 34 28%
Entre 1 a 3 afios 30 24%
Mas de 3 afos
Estudios en curso Si 23 19%
No 100 81%
Tipos de estudios Curso menor a 6 meses 7 6%
Estudios técnicos 2 1%
Estudios universitarios 7 6%
Estudios de postgrado, Maestria, 2da 7 6%

Especialidad, Doctorado.
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Muestreo

Segun Hayes (1999) refiere que uno de las caracteristicas primordiales del
muestreo es que los resultados para la poblacion en general deben ser
representativos. Segun Busot (1994) la muestra censal se basa en tomar todos
los elementos por completo. Asi mismo Ramirez (1997) indica que la muestra

censal es considerar a todas las unidades como muestra del estudio.

Mediante lo mencionado lineas arriba, se aplicé el muestreo censal ya que se

utilizé toda la poblacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (Uwes-15)

En cuanto a compromiso organizacional se utilizé la escala de Utrecht (UWES-
15), el cual fue creado por los autores Shaufeli y Bakker (2001). Su adaptacién
fue realizada en el Pert por Flores et al. (2015). El lugar de aplicacion del
instrumento se dirige al ambito laboral, se administr6 de forma colectiva o
individual, y el tiempo que se efectud fue de 5 a 10 minutos aproximadamente
de duracion. Para esta prueba se esté utilizando tres dimensiones o subescalas
como vigor, dedicacion y absorcion. Con una escala Likert, teniendo 7 opciones
de respuestas: Nunca, Casi Nunca, Algunas Veces, Regularmente, Bastante

Veces, Casi Siempre y Siempre.

Es asi que la validez del cuestionario se realizd por medio del analisis
factorial, lo cual se muestra en la relacion entre las tres dimensiones y por lo cual
hay una correlacion de 93. En el cuestionario se llega a evidenciar una
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 (.79), dedicacion (.82) y absorcion (.66)
respectivamente. Todo esto indica que la escala es un instrumento confiable
(Flores et al. 2015).
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Validez y confiabilidad del inventario de compromiso organizacional

Tabla 2

Validez del inventario de Compromiso organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de 921

muestreo

Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 1210.054

Bartlett gl 105
Sig. .000

La validez del cuestionario de Compromiso organizacional se realiz6 a través de la
aplicacion del estadistico KMO y Barlett a los resultados recogidos se obtuvo una

validez de .921 indicando que el inventario es altamente valido.

Tabla 3

Confiabilidad del inventario de compromiso organizacional de UWES

Alfa de Cronbach N de elementos
.933 15

La confiabilidad del cuestionario del Compromiso organizacional de UWES se
determind mediante la aplicacion del estadistico Alfa de Cronbach a los datos
recolectados se obtuvo una confiabilidad de .933 indicando que el instrumento

presenta una confiabilidad alta.

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

En cuanto a la intencion de rotacion, se usoO el cuestionario de Kaneko (2013)
dividido en tres dimensiones: compromiso, autoconfianza y seguridad. La escala de
medicion fue Likert de 5 puntos, en la que 1 es “Rara vez o nunca”, 2 “Pocas veces”,
3 “Algunas veces”, 4 “Muchas veces”, 5 “Muy frecuentemente o siempre”. Ese
cuestionario fue utilizado en una investigacion en la cual se estudio la relacion entre

Work Engagement e Intencion de Rotacion en Colaboradores de una de Lima
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Metropolitana Davalos y Valdiviezo (2021) realizado a colaboradores de una
empresa multinacional de telecomunicaciones en el Perd; en ella, se encontrd
confiabilidad en los instrumentos utilizados con coeficientes alfa de Cronbach de
.92 y en las tres dimensiones se obtuvo: compromiso con .931, autoconfianza con
.829 y seguridad en .838.

Tabla 4

Validez del inventario Intencién de Rotacion

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .892
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1901,689

Bartlett Gl 435
Sig. .000

La validez del inventario de Intencion de rotacion se determiné mediante la
aplicacion del estadistico KMO y Barlett a los datos recolectados se obtuvo una

validez de .892 lo que indica que el instrumento es altamente valido.

Tabla 5
Confiabilidad del inventario intencidén de rotacion
Alfa de Cronbach N de elementos
.942 30

La confiabilidad del cuestionario de Intencién de rotacion se realizé por la aplicacién
del estadistico Alfa de Cron Bach a los datos recogidos obteniendo una

confiabilidad de .942 indicando que el instrumento es alto en confiabilidad.

3.5 Procedimientos

Para desarrollar esta investigacion se llevo a cabo los siguientes procedimientos:

1. Solicitar una reunion con la Coordinadora de Talento Humano de la
empresa privada del sector eléctrico.
2. Se propondra formalmente en una reunion la autorizacion para realizar el
estudio en la empresa del sector eléctrico.
3. Trasladar al Google Forms ambos instrumentos para poder realizar una

recopilacion de datos con la aplicaciéon online.
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4. Informar a los participantes, los objetivos y criterios que se estan teniendo
para la aplicacion y recoleccion de datos.

5. Antes de la aplicacion, se procedera con la solicitud del consentimiento
informado mediante forms.

6. Se brindard a los participantes las instrucciones a considerar para cada
instrumento.

7. Se trasladaran las respuestas a una hoja de céalculo para proceder con la
operalizacion.
Se realizara la exportacion al programa estadistico SPSS version 28.

9. Se elaboro el informe final

3.6 Método de analisis de datos

Las respuestas de los participantes fueron extraidas del formulario Google y
trasladadas dentro del software Microsoft Excel donde se codificara la
informacion, por otro lado, se realiz6 el descarte de datos considerando los

criterios de inclusion y exclusion.

El procesamiento de los datos se llevé a cabo dentro del programa SPSS
version 28. Los andlisis descriptivos permitieron conocer los estadisticos de las
variables y la presencia de distribucion normalidad. Mientras los analisis de
inferencia estadistica fueron realizados segun los objetivos planteados en el
presente estudio se usé para la prueba de hipétesis la Rho de Spearman en tanto
se apreci6 ausencia de normalidad en las variables investigadas (ver Tabla 7).
De forma complementaria se usé r2 como estimador de tamafio de efecto bajo
los siguientes criterios de interpretacién: menor a .01, insignificante; entre .01 y
.10, pequerio; entre .10 y .25, mediano, y; superior a .25, grande (Dominguez-
Lara, 2018).

3.7 Aspectos éticos

Se utilizé bajo las pautas establecidas por el manual de normas APA, para poder
obtener una redaccién apropiada, por ejemplo, realizar citas adecuadas que
corresponden a las fuentes de la investigacion, por otro lado, se pudo obtener la

autorizacion de los autores de los dos instrumentos, y también de la empresa
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privada del sector eléctrico. El Colegio de Psicélogos del Peru (CPsP, 2017)
indica en el codigo de ética que para cualquier tipo de investigacion donde se
solicita la participacion de individuos se debe tener un consentimiento informado
de los participantes adicional, asimismo refiere que se debe conservar la

confidencialidad de su identidad de las personas, en el estudio.

Por otro lado, este proyecto de investigacion de acuerdo a los articulos
descritos del 28 de agosto del 2020, en la Resolucion de Consejo Universitario
N° 0262-2020 de la Universidad César Vallejo donde considera los principios

éticos.

Beneficencia: Realizando el proyecto los investigadores pudieron
obtener un mejor trato y adecuadas condiciones de trabajo, siendo este de gran
utilidad para futuros ingresos, Autonomia: Todo colaborador que esté
participando del trabajo de investigacion cuenta con la opcién de decidir si
continua o no dentro del proceso segun lo requiera, Probidad: Se efectu6 con
transparencia a lo largo de la investigacion, evitando modificaciones o

adulteraciones en los resultados.
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IV. RESULTADOS

4.1 Datos descriptivos

Tabla 6
Niveles de la variable compromiso organizacional en colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 27 21,8 22,0 22,0
Promedio 63 50,8 51,2 73,2
Alto 33 26,6 26,8 100,0
Total 123 99,2 100,0
Perdidos Sistema 1 .8
TOTAL 124 100,0

En el grafico anterior se observé que el puntaje de compromiso organizacional se
da en el rango promedio (51.22%); mientras que el puntaje mas bajo de
compromiso organizacional se da en el nivel bajo (21.95%). Se establece que los
colaboradores de una empresa privada del sector eléctrico tienen una tendencia a

un compromiso organizacional promedio alto.
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Tabla 7

Niveles de la dimensién vigor en colaboradores

VIGOR
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 28 22,8 22,8 22,8
Promedio 67 54,5 54,5 77,2
Alto 28 22,8 22,8 100,0
Total 123 100,0 100,0

Se observa que el puntaje mayor de la dimensién vigor se da en el nivel promedio

(54.47%); mientras que el puntaje mas bajo de la dimension vigor se da en el nivel

bajo (22.76%) y alto (22.76%). Se establece que los colaboradores de una empresa

privada del sector eléctrico tienen una tendencia de Vigor en el nivel promedio.
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Tabla 8

Niveles de la dimension dedicacién en colaboradores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 29 23,4 23,6 23,6
Promedio 56 45,2 45,5 69,1
Alto 38 30,6 30,9 100,0
Total 123 99,2 100,0
Perdidos Sistema 1 8
TOTAL 124 100,0

En la imagen anterior se observé un mayor puntaje de la dimension dedicacion se
da en el nivel promedio (45.53%) y nivel alto (30.89%); mientras que el puntaje mas
bajo de la dimensién dedicacién se da en el nivel bajo (23.58%). Se establece que

los colaboradores de una empresa privada del sector eléctrico tienen una tendencia

de dedicacion con mayor puntuacion en el nivel promedio/ alto.
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Tabla 9

Niveles de la dimensién absorcion en colaboradores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 29 23,4 23,6 23,6
Promedio 63 50,8 51,2 74,8
Alto 31 25,0 25,2 100,0
Total 123 99,2 100,0
Perdidos Sistema 1 8
TOTAL 124 100,0

Como se puede observar, el mayor puntaje de la dimension absorcién se da en el

nivel promedio (51.22%); mientras que el puntaje mas bajo de la dimension

absorcion se da en el nivel bajo (23.58%). Se establece que los colaboradores de

una empresa privada del sector eléctrico tienen una tendencia de absorcion con

mayor puntuacion en el nivel promedio.
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Tabla 10
Niveles de la variable intencién de rotacién en colaboradores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Alto 29 23,6 23,6 23,6
Promedio 74 60,2 60,2 83,7
Bajo 20 16,3 16,3 100,0
TOTAL 123 100,0 100,0

Como se puede observar, en la variable intencion de rotacion los puntajes mas
altos se dan en los niveles promedio (60.16%) y alto (23.58%); mientras que el
puntaje mas bajo de intencién de rotacion se da en el nivel bajo (16.26%). Se
establece que los colaboradores de una empresa privada del sector eléctrico

tienen una tendencia a la rotacion promedio/ alta.
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Tabla 11
Niveles de Intencion de rotacion segun edad en colaboradores.

EDAD
ADOLESCENCIA JUVENTUD MADURA VEJEZ Total
IPTR Bajo 1 27 0 1 29
Edad Promedio 1 65 7 0 73
Alto 0 17 2 0 19
TOTAL 2 109 9 1 121

Como se puede observar que el rango de edad adolescencia se ubica en un nivel
alto (.83 %) y promedio (.83%), de igual manera vejez se ubica en un nivel alto
(.83%) de intencidn de rotacion. Por otro lado, se tiene al rango de edad juventud,
el cual se ubica predominantemente en los tres niveles porque ocupar el 89% de
la poblacion. Finalmente tenemos a edad madura quien se ubica en un nivel
promedio (5.79%) y bajo (1.65 %). No se podria precisar que rango de edad cuenta
con un mayor indice de rotacion dado que la cantidad de cada grupo de edad es

diferente.

31



Tabla 12
Niveles de compromiso organizacional segun edad en colaboradores

ADOLESCENCIA JUVENTUD EDAD MADURA  VEJEZ

TOTAL_UWES_EDA Bajo 1 23 2 0 26
D Promedio 1 58 3 0 62
Alto 0 28 4 1 33

Total 2 109 9 1 121

En la imagen anterior los resultados muestran que el rango de edad adolescencia
se ubica en un nivel promedio (.83 %) y bajo (.83%), de igual manera vejez se
ubica en un nivel alto (.83%) de compromiso organizacional. Por otro lado, se tiene
al rango de edad juventud, el cual se ubica predominantemente en los tres niveles
porque ocupar el 89% de la poblacion. Finalmente tenemos a edad madura quien
se ubica en un nivel alto (3.31%), promedio (2.48%) y bajo (1.65 %). No se podria
precisar que rango de edad cuenta con un mayor indice de compromiso dado que

la cantidad de cada grupo de edad es diferente.
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Tabla 13
Anélisis de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Compromiso ) L . Intenciéon
o Vigor Dedicacién  Absorcion .
Organizacional de rotacion
N 123 123 123 123 123
Parametros Media 66.36 22.26 23.38 20.72 75.54
normales Desv. 14.569 5.421 5.434 5.368 16.522
Desviacion
Méaximas Absoluto .067 .089 113 .074 124
diferencias Positivo 052 077 112 042 083
extremas
Negativo -.067 -.089 -.113 -.074 -.124
Estadistico de prueba .067 .089 113 .074 124
Sig. asintética(bilateral) .200 .018 .001 .097 .000

Los datos obtenidos permiten comprobar el nivel de significacion; si el p valor es
menor que .05 la distribucién no es normal (no paramétrica), si el p valor es mayor

gue .05 la distribucion es normal (paramétrica).
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Tabla 14
Seleccidén del estadistico de correlacion de acuerdo con la normalidad de las

variables y dimensiones a correlacional
Estadistico de

Variable y dimensiones Variable
correlacion
Compromiso Intencién de
organizacional rotacion Rho de Spearman
r=.20 r=.00
No paramétrico
Dimension vigor Intencién de
r=.01 rotacion Rho de Spearman
No paramétrico r=.00
Dimension dedicacion Intencion de
r=.00 rotacion Rho de Spearman
No paramétrico r=.00
Dimensioén absorcion Intencion de
r=.09 rotacion Rho de Spearman
r=.00

No paramétrico

En la tabla anterior, se muestran los indicadores de normalidad de las variables y
dimensiones a correlacionar. Se utiliza Rho de Spearman en la correlacién de los

objetivos general y especificos.
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a) Objetivo general

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional e intencion de

rotacion de los colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro,
2022.

Tabla 15

Relacion entre el compromiso organizacional e intencion de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.

Compromiso  Intencion de
Organizacional  Rotacion

Rho de Compromiso  Coeficiente de 1.000 -.054
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . .549
r .003
N 123 123

Dado que el valor p fue .549 > .05 y se encontrd por encima del error maximo
permitido, se acepta la hip6tesis nula, ya que no hay correlacion en las variables
compromiso organizacional e intencidn de rotacion de los colaboradores de una
empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022. Ademas, el tamafio del efecto
asociado a dicha correlacion fue insignificante (Dominguez-Lara, 2018).
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Contrastacion de objetivos especificos
a) Objetivo especifico 1
Determinar la relacién entre la dimensién vigor e intencion de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.

Tabla 16
Relacion entre la dimension vigor e intencion de rotacion de los colaboradores de

una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.

Intencion de
rotacion Vigor
Rho de TOTAL Coeficiente de 1,000 .016
Spearman _IPTR correlacion
Sig. (bilateral) : .863
r .000
N 123 123

Dado que el valor p es .863 > .05 y se hall6 por encima del nivel de significancia
del error maximo permitido, se acepta la hipétesis nula lo que significa que no
existe correlacion entre el vigor y la IR de los trabajadores de la empresa del
sector eléctrico, San Isidro, 2022. Ademas, el tamafio del efecto asociado a

dicha correlacion fue insignificante (Dominguez-Lara, 2018).
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b) Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la dimension dedicacién e intencidon de rotacion de
los colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.
Tabla 17

Relacién entre la dimension dedicacion e intencién de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.

Intencion
de rotacion Dedicacion
Rho de Intencién Coeficiente de 1,000 .003
Spearman de rotacion correlacion
Sig. (bilateral) . 970
r2 .000
N 123 123

Dado que el valor p fue .970 > .05 y se encontrd por encima del error maximo
permitido, se acepta la hipétesis nula, se rechaza la hipotesis de trabajo, no
existe correlacion entre dedicacion y la intencion de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022. Ademas,
el tamano del efecto asociado a dicha correlacion fue insignificante
(Dominguez-Lara, 2018).
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c) Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la dimensién absorcion e intencidon de rotacion de

los colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.

Tabla 18

Relaciéon entre la dimension absorcion e intencién de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022.

Intencion
de rotacion Absorcion
Rho de Intencion Coeficiente de 1.000 -.189"
Spearman de Rotacién correlacion
Sig. (bilateral) .036
r2 .036
N 123 123

Dado que el valor p=.036 < .05 y se encontré por debajo del error maximo

permitido, donde es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de

trabajo, es decir, existié correlacion entre absorcién e intencion de rotaciéon de

los colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San lIsidro, 2022.

Ademas, el tamafo del efecto asociado a dicha correlacion fue pequefio

(Dominguez-Lara, 2018).

El nivel de correlacién entre absorcién e intencién de rotacion de los

colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022 es r=-

.189; lo que significa que existe una correlacién negativa y pequefia entre las

variables en estudio, pero poco significativa.

En consecuencia, existid evidencia estadistica que se dio una correlacion

negativa y pequefia entre absorcion e intencion de rotacion de los

colaboradores de una empresa del sector eléctrico, San Isidro, 2022 (.036 <

.05) se concluye gue no existe correlacion significativa.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo general hallar la correlaciéon
significativa entre compromiso organizacional e intencion de rotacion en los

trabajadores de una empresa del rubro eléctrico, se conté con 123 colaboradores.

Es necesario evaluar las limitaciones que se tuvo en la investigacion; en
cuanto a la bibliografia con respecto a los antecedentes se tuvo limitaciones ya que
solo se hallaron dos antecedentes que poseen las mismas caracteristicas variables,
pero con diferente poblacion, estas investigaciones muestran trabajadores pero que

se desarrollan en otras areas ajenas al campo eléctrico.

Por otro lado, la distancia fue una limitacion resaltante debido a que la
mayoria de los trabajadores estan ubicados en diferentes provincias, lo cual dificulta
el desarrollo de las evaluaciones virtuales debido a la poca cobertura en algunas

zonas llegando a extender el proceso de evaluacion.

Finalmente, la cantidad de enunciados y el tecnicismo de las evaluaciones
genero dificultad en el momento de la aplicacion, principalmente en el personal
operativo quien mostré mayor inconveniente en la compresion de dichos términos,
pudiéndose ver reflejada por la ausencia de estudios, evidenciandose en la tabla
sociodemogréfica la cual indica que actualmente solo el 19% de los trabajadores

tiene estudios en curso.

Referente a los resultados descriptivos de la primera variable compromiso
organizacional, la poblacién estudiada se ubic6 en un nivel promedio con un
51.22%, lo que significa que se encuentran comprometidos con su organizacion en
un nivel promedio, sin embargo hay trabajadores que no se sienten identificados
con la empresa, lo resultados son similares a los hallados por Mejia (2021) quien
hallé un 51.49% de nivel promedio; y por Avila (2019) donde hall6 niveles altos de
compromiso organizacional, sin embargo Morifio (2019) hall6 niveles bajos asi
como Carrasco y Hervia (2019) en Caracas hallaron niveles medio engagement,
con estos resultados podemos ver que el compromiso organizacional es
multifactorial y que estara determinado por las expectativas del personal y por la
calidad de recompensas, los resultados se respaldan en el modelo de Meyery Allen

(2011) quienes mencionan que para que se dé el compromiso empresarial estara
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determinado por tres factores: compromiso afectivo donde menciona que existen
trabajadores que desarrollaran apego por su centro laboral, con respecto al
compromiso de permanencia y hace referencia a los costos que le tomaria a la
persona dejar ese empleo, finalmente el compromiso normativo hace mencion a
que el colaborador presenta en la organizacién un sentimiento de obligacion de
permanencia, también explican que no siempre la relacion que se da entre
organizacion y el trabajador es satisfactoria y que las metas de la empresa y la del

trabajador no son iguales.

En cuanto al objetivo general de la investigacidon que fue probar la
correlacion entre intencion de rotacion se encontré que el 60.16% posee un nivel
promedio, similares a los hallados por Carrasco y Hervia (2019) en Caracas donde
hallaron un nivel medio de intencidn de rotacion, también los estudios de Marquez
et al. (2021) en México donde el 60.1% también se ubicé en un nivel intermedio;
también Mejia (2021) en Peru hallé un 66.42% en nivel promedio, sin embargo los
hallazgos de Avila (2021) mostraron un nivel bajo de intencién de rotar en los
trabajadores; los resultados obtenidos muestran que existen colaboradores que
tienen rasgos con tendencia a abandonar la empresa, ya sea esto porque no estan
cubriendo sus expectativas, o puede ser que observaron mejores ofertas; es natural
gue si ellos estan pasando por un proceso donde se sienten poco reconocidos por
parte del empleador ya sea nivel monetario o con recompensas emocionales
consideren el querer cambiar de trabajo, si se da esto la empresa eléctrica perderia
a mas de la mitad de ellos.

Los resultados son sustentados con las distintas teorias sobre esta
variable el Modelo de las Uniones Intermedias de Mobley (1977) citado por Tamayo
(2016) en este modelo se estudio la satisfaccion personal, el mercado laboral, el
mercado externo y las diferencias individuales, ante la rotacion personal. También
propone adoptar la postura proactiva ya que estos factores influyentes en la
rotacién son patrones dinAmicos y no estaticos ya que poseen mdultiples causas y

también muchas consecuencias para la organizacién.

Con respecto al objetivo general se utilizo el estadistico Rho Spearman,
mediante el cual se verificard si se acepta o rechaza la hipotesis general y

especificas, los resultados obtenidos (r=- .54 y p=.54) observando que el p valor
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hallado es mayor que 0,05, concluyendo que no existe correlacién entre el
compromiso organizacional y la intencidn de rotacion en los trabajadores del sector
eléctrico; el cual coincide con los hallados por Carrasco y Hervia (2019) en Caracas
hallé un ( r=-.43 y p=.11), lo que significa que no existe una correlacién entre el
compromiso organizacional y la intencion de rotacion; estos resultados difieren de
los encontrados por Romero et al (2020) en Venezuela hallé un (r=.35 y p=.00),
también Davalos et al (2022) en Peru hallaron un ( r=-.44 y p=.00), Marifio (2019) (
r=-.54 y p=.54);Maldonado et al. (2018) (r=-.36 y p=-.01), Mejia (2021) ( r=-.38 y
p=.00) y finalmente Avila (2019) en PerG halld6 ( r=-.21 y p=.00). Segun los
antecedentes mencionados se observa que solo un estudio tiene resultados
similares al de la investigacion realizada y que a pesar de tener muestras diferentes
entre todos los estudios, podemos identificar que la caracteristica similar es que se
aplica en una organizacion, la diferencia seria la actividad que realiza cada
empresa, porque hay rubros con menor sobrecarga y con beneficios econémicos
considerables, las diferencias individuales y la manera de como perciben cada uno
de ellos determinara su respuesta, en este sentido para el presente estudio no se
hallé6 una correlacién, concluyendo que el compromiso de los trabajadores no
determinara su intencién de rotacion ya que este ultimo podria estar generado por

otros factores.

El Modelo de la motivacién intrinseca y la satisfaccion laboral de Hackman
y Oldham (1980) citado por Tamayo (2016) menciond que para que se dé la
intencion de abandono del trabajo estara determinado por motivaciones intrinsecas
como los sentimientos experimentados en su trabajo y si concibieron como
satisfaccion laboral a la respuesta afectiva que responde a la estrecha relacion del
desempefio y la auto recompensa. El modelo de Mobley (1979) hace mencién a
que existen una serie de factores que influencian en los trabajadores y su decision
de renunciar, el primer factor tiene que ver con el nivel de satisfaccion que tiene en
cuanto a su trabajo si se encuentra inconforme buscara otras oportunidades
laborales ya que la insatisfaccion que muestra el trabajador con su ambiente de

trabajo, genera pensamientos negativos de retirarse de dicha organizacion.

En cuanto a los objetivos especificos se busco hallar la correlacion entre

la intencién de rotacion y las dimensiones del compromiso organizacional, los
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resultados obtenidos para la relacién entre la dimensién vigor y la intencion de
rotacion se obtuvo (r=.01y p=.86), dimension dedicacién y la relacion con la
intencidon de rotacion se hallé un (r=.00 y p=.97) y con respecto a la dimensién
absorcion e intencion de rotacién se obtuvo un (r=-.18 y p=.00). De los resultados
hallados se puede decir que en la poblacion en vigor 6sea la dedicacion que, a la
labor, es entusiasmo la inspiracion; el estar inmersos en sus funciones, no influye
en la decision tener una intencion de abandono de su trabajo.

El estudio de Romero et al (2020) en Venezuela hallaron un (r=-.11 y
p=.14) en la dimension absorcion, mientras que los estudios de Davalos et al
(2022) hallaron correlacion en la dimension vigor (r=-.58 y p=.00) y en la dimension
dedicacion (r=-.41 y p=.00) una relacion inversa negativa baja; asi mismo Avila
(2019) en Perq, hall6 correlacion en la dimension vigor (r=-.19 y p=.00), dimension
dedicacién (r=-.21 y p=.00) y en la dimensién absorcion (r=-.18 y p=.00)
obteniendo asi una correlacion inversa negativa baja, lo que significo que si las
dimensiones si influyen para considerar abandonar el trabajo.

Estos resultados muestran la importancia de las teorias que explican las
diferencias percibidas de los trabajadores ya que mientras para algunos el vigor,
la dedicacién y la absorcion influyen en la intencion de dejar el trabajo, habran
otros que no lo consideran de esa forma debido a que el factor recompensa, clima
organizacional, remuneracion u otras ofertas laborales con mayor beneficio seran
algunos de los factores que impulsaran a tener una intencién de rotacion, asi como
lo planteado por el Modelo de las Uniones Intermedias de Mobley (1977) citado
por Tamayo (2016) en este modelo se estudié de manera conjunta la satisfaccion
personal, el mercado laboral, el mercado externo y las diferencias individuales,
ante la rotacion personal. También propone adoptar la postura proactiva ya que
estos factores influyentes en la rotacién, son patrones dindmicos y no estéticos al

poseer multiples causas y muchas consecuencias para la organizacion.

Lo sefialado lineas arriba nos permite conocer las implicancias que tiene
este estudio a nivel tedrico, al confirmar los distintos enfoques y teorias del
compromiso organizacional e intencion de rotacion. Asi como los alcances de
Shaufeli y Bakker (2001), el mismo que tiene sus bases teoricas en lo mencionado
por Maslach(2006) este autor menciona que el burnout estd ligado de manera

directa con el compromiso organizacional y empieza cuando el trabajador percibe
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estresores laborales, sobrecarga en sus funciones, injusticias, ausencia de
recompensas, teniendo como consecuencia ausentismo, bajo rendimiento laboral,

deterioro de la salud del colaborador y diminucion en el compromiso organizacional.

Para el estudio se utilizé este concepto realizado por Kaneko (2013) la
personalidad de una persona con intencion de rotacion se caracteriza por la
inseguridad, dificultades para el compromiso y baja confianza para tener a cargo

responsabilidades dificiles,

Los estudios de Meyer y Allen (1991) mencionan que el compromiso
organizacional es un grupo de creencias e ideas propias del trabajador hacia la
organizacion que labora, que presenta como caracteristicas el deseo, necesidad y
obligacion de permanecer dentro de la misma, asimismo refieren que el
compromiso organizacional tiende a ser uno de los tres elementos mas
investigados en cuanto a entornos organizacionales, junto con satisfaccion, ya que
para los autores estos tres serian los pilares de un vinculo que generaria un
adecuado desarrollo organizacional. Validando las teorias aplicadas en la poblacién

elegida, y a su vez se puede predecir una permanencia en el tiempo.

En cuanto a las implicancias practicas de los encargados de la empresa
eléctrica, se sugiere implementar talleres de motivacion, reconocimientos e
incentivos monetarios, ya que el 66.16% presenta caracteristicas de tendencia a
intencién de abandono de sus labores, esto perjudicaria de manera directa a la
empresa, teniendo en cuenta que realizar un nuevo proceso de seleccion generaria
mayores gastos. Con respecto al 21.95% de trabajadores que no se sienten
identificados con la empresa ya que tienen un compromiso organizacional bajo; se
recomienda la implementacion de talleres donde se pueda potencializar esta
variable, la cual al ser intervenida a tiempo aumentara el compromiso de los
trabajadores con la organizacién, teniendo como resultado mayor rendimiento
laboral, mejora del clima organizacional y por consiguiente disminuyendo el

pensamiento de intencion de rotacion.

También es importante sefialar las consecuencias metodolégicas de esta
investigacion, los resultados obtenidos en cuanto a la validez y confiabilidad
muestran un nivel adecuado de estas, renovandose la vigencia de los instrumentos.

Con respecto a los resultados hallados es importante mencionar que se deja como
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antecedente para futuros estudios de investigacion, siendo los primeros en inquirir
este rubro e invitando a la realizacidbn de nuevos proyectos de estudio en esta

poblacion.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se demostr6 que no hay una correlacion entre el compromiso
organizacional e intencion de rotacién de los colaboradores de una empresa del

sector eléctrico (p=.549 y r =-.054).

SEGUNDA: Por otro lado, no se hallé6 correlacion entre la dimension vigor e
intencion de rotacioén de los colaboradores de una empresa del sector eléctrico (p
=.863y r=.016).

TERCERA: Ademas, no hay una correlacion entre la dimension dedicacion e
intencion de rotacién de los colaboradores de una empresa del sector eléctrico (p
=.970 y r=.003).

CUARTA: Para finalizar se demostré que no existe correlacién entre la dimensién
absorcion e intencién de rotacion de los colaboradores de una empresa del sector
eléctrico (p =.036 y r=-.189).
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: En cuanto a nuestros aportes hacia la empresa se sugiere revisar el
perfil del puesto del personal operativo y administrativo, tener en cuenta que el
personal debera contar con una experiencia previa en obra y tolerancia al cambio.
Asi mismo contar con ciertas competencias como adaptabilidad, capacidad de
trabajo bajo presién. Por otro lado, considerar dentro de la evaluacion del personal
operativo la evaluacion practica, para evitar contratar personal no calificado y

reducir la rotacion del personal que no se adapte al ritmo de trabajo.

SEGUNDA: Realizar entrevistas de salida para identificar los motivos de renuncia
del personal, y en base a eso realizar el siguiente plan de accion: Crear un
calendario con fechas programadas de renovacion de EPP para realizar de
manera eficaz sus funciones y reducir el indice de riesgo, por otro lado, generar
actividades ludicas, y festivas de manera mensual reduciendo la ansiedad y estrés
del personal, generando mayor afinidad con la empresa y compafieros de trabajo.
Finalmente implementar presentes en los cumpleafios, y premiar a los
trabajadores que cumplan con los indicadores evaluados en la empresa de
manera mensual, pudiéndose entregar diplomas como reconocimiento y

realizando un compartir al final de mes para celebrar el cumpleafios del personal.

TERCERA: Crear un buzdén de sugerencias para tener conocimiento de las
necesidades de los trabajadores, el cual debera ser revisado cada quincenay la
necesidad o sugerencia repetida se tomara en cuenta dentro de los planes de
accion; con el fin de que el trabajador se sienta identificado con la empresa,
incrementando el compromiso organizacional y reduciendo la intencién de

rotacion.

CUARTA: Finalmente, para futuras investigaciones se recomienda realizar
mayores estudios en la poblacion del sector eléctrico, para generar mayores

antecedentes en este tipo de muestra.
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ANEXOS:
Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de variables compromiso organizacional e intencidon de rotacion

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
CONCEPTUAL OPERACIONAL

(Schaufeli y Bakker | Se mide a través
2001). Define el|de la  escala Vigor (1,2,3,4,5) 0: Nunca
compromiso (UWES-15), 1: Esporadicamente

Compromiso | organizacional como | creada por Dedicacién (6,7,8,9,10) 2: De vez en cuando

Organizacional | un alto nivel de | Schaufeli et al. De 3: Regularmente
energia y un alto |15 items en una Absorcion (11,12,13,14,15) 4: Frecuentemente
reconocimiento con | escala de 5: Muy frecuentemente
la empresa. respuestas. 6: Diariamente
(Kaneko 2013) define | Se mide a través 1: Rara vez o Nunca
a la persona con |del Inventario de 2: Pocas veces
intencion de rotacién | Personalidad con 3: Algunas veces
con caracteristicas | Tendencia a la| Compromiso (1,4,8,12,16,20,24,28) | 4: Muchas veces
inseguras, dificultad | Rotacion Laboral 5: Muy frecuentemente

Intencion de | para el compromiso y | Voluntaria creada 0 Siempre

Rotacion déficit de confianza. | por Kaneko de 30 | Autoconfianza (2,6,10,13,15,
items. 18,22,26,29)
Seguridad
(3,5,7,9,11,14,17,
19,21,23,25,27,30)
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

eléctrico, San Isidro, 2022.

eléctrico, San Isidro, 2022.

TITULO PLANTEMIENTO DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA
Relacién | Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: Tipo de investigacion:
entre ¢Estan  relacionados el | Determinar larelacion entre | Existe relacién significativa El tipo de investigacion sera de tipo
comprom | compromiso organizacional | el compromiso | entre el  compromiso basica en tanto busca profundizar el
iso e intencién de rotacion de organizacio.rlal e intencion organizacio.rlal e intencion . cor!ocimienFo c_ientifico de las
organizac los colaboradores de una | de rotacibn de los |de rotacion de los | Variable Ql: varla.ble_si investigadas vy 'de la
. | empresa del sector | colaboradores de una | colaboradores de una | Compromiso asociacion entre ellas, sin una
_ona _(? eléctrico, San Isidro, 2022? | empresa del sector | empresa del sector | organizacional | finalidad practica inmediata.
INteNCion | proplemas especificos: eléctrico, San Isidro, 2022. | eléctrico, San Isidro, 2022. | Dimensiones: | Nivel de investigacion:
de_ i SEstan  relacionados el -Vigor Sera un estudio correlacional en
rotacion |vigor e intencién de | Objetivos especificos: Hipdtesis especificas: -Dedicacién tanto se busca como principal
de rotacion de los | Determinar la relaciéon entre | Existe relacion significativa | -Absorcién propésito analizar como las variables
colabora | colaboradores de una | el vigor e intencibn de | entre el vigor e intencién de compromiso organizacional e
dores de | empresa del sector | rotacion de los | rotacion de los intencion de rotacion covarian entre
una eléctrico, San Isidro, 20227 | colaboradores de una | colaboradores de una | Variable 02: si.
empresa g,Es_tén 3 relac_ionad9§ la empresa de! sector empresa de! sector Inten_cjén de Dise_ﬁoNde la investigac_ién:
del sector dedlc_a}uon e intencion de electrlcg, San IS|dr(_),, 2022. ele_ctrlco, Se}rj Isu_jroz 202_2. rotacion El disefio es no expgnmental con
léctrico rotacion de los Determinar la re]amon_ entre | Existe relacion §|gnlflcat|va DlmenS|or_1es: corte trans_\/ersa[, debido a que no
elec ' | colaboradores de una | ladedicacion e intenciénde | entre la dedicacién e | -Compromiso existe manipulacion en las variables,
S_an empresa del sector | rotacién de los | intencidn de rotacién de los | -Autoconfianza | solamente se recolecto informacién

Isidro, eléctrico, San Isidro, 2022? | colaboradores de una | colaboradores de una | -Seguridad en un lapso especifico.

2022. | ;Estan relacionados la | empresa  del  sector | empresa  del  sector Técnica de recoleccion de datos:
absorcién e intencion de | eléctrico, San Isidro, 2022. | eléctrico, San Isidro, 2022. -Escala Utrecht de Engagement
rotacion de los | Determinar la relacion entre | Existe relacion significativa en el trabajo (UWES-15) para la
colaboradores de una | la absorcion e intencién de | entre la absorcion e variable 01.
empresa del sector | rotacién de los | intencion de rotacién de los -Inventario de Personalidad con
eléctrico, San Isidro, 20227 | colaboradores de una | colaboradores de una Tendencia a la Rotacién Laboral

empresa del sector | empresa del sector Voluntaria (IPTR) para la variable 02.

Poblacién y muestra:

Conformada por 123 trabajadores de
una empresa del sector eléctrico,
San Isidro, 2022.
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Anexo 3: Instrumentos
CUESTIONARIO (UWES)

A continuacion hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provocan la escuela
0 su trabajo. Piense con que frecuencia le surgen a usted esas ideas o con que frecuencia las
siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a continuacion.

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Esporadicamente: Devezen Regularmente Frecuentemente Muy Diariamente
pocas veces al cuando: Algunas Una vez por frecuenteme
afio o menos Unavez al veces al mes semana nte:
mes o Varias veces
menos por semana

1) En mi trabajo me siento lleno de energia.*(V11)

2) Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.(V12)
3) Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir al trabajo.*(V13)
4) Soy muy persistente en mis responsabilidades.(V14)

5) Soy fuerte y vigirosoen mis responsabilidades.*(V15)

6) Mi trabajo esta lleno de retos.(DE1)

7) Mi trabajo me inspira. *(DE2)

8) Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.*(DE3)

9) Estoy orgulloso del esfuerzo que do yen el trabajo. *(DE4)

10)Mi esfuerzo esta lleno de significado y propdsito. (DE5)

11)Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi. (AB1)
12)EIl tiempo vuela cuando estoy en el trabajo. (AB2)

13)Me<<dejo llevar>> por mi trabajo.*(AB3)

14)Estoy inmerso en mi trabajo.*(AB4)

15)Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.*(AB5)

Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-
commercial scientific research. Commercial and/or non-scientific use is prohibited,
unless previous written permission is granted by the authors>>.

Nota: VI = Escala de Vigor; DE= Escala de dedicacion; AB= Escala de Absorcién.
*Version corta (Utrecht Work Engagement [UWES-9]).
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Anexo 5: Inventario de Personalidad con Tendencia a la Rotacién Laboral
Voluntaria

IPRL
NOMID .. e Sexo:M () F()
Nivel de instruccCiOn:....... ..o Edad: ..............
Cargoalquepostula: ..o Fecha:.....................

INSTRUCCIONES

Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada una de ellas e
indiqgue 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 es, “MUCHAS
VECES” verdadero para usted, entonces marcara con un aspa el casillero
correspondiente a dicha alternativa, asi:

N ITEMS Raravez o Pocas A veces Muchas Con
nunca veces veces mucha
frecuencia
0 siempre
1 Me resulta facil X
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 méas sincero y honesto posible. Aquella persona cuya
prueba contenga respuestas distorsionadas, sera descalificada del proceso de
seleccion.

No hay limite de tiempo, pero trabaje con rapidez y asegurese de responder todas
las frases.
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Rara Pocas A Muchas Con
N ITEMS vez o veces | veces veces mucha
nunca frecuencia
0 siempre

1 Mis amigos confian en que culminaré
aguello que he prometido realizar.

2 Me doy por vencido frente a los problemas.

3 Cuando tomo una decisién, dudo si fue lo
mas 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 solucion.

8 Cumplo con los deberes asumidos.

9 Me resulta dificil tomar decisiones.

10 | Me siento incapaz de manejar problemas
complicados.

11 | Estoy absolutamente seguro de todas mis
decisiones.

12 | Me comprometo con cosas que luego no
termino.

13 | Se cobmo manejar problemas complejos.

14 | Tomar decisiones es algo dificil para mi.

15 | Sicreo que una situacion va ser
complicada, trato de evitarla.

16 | Cumplo con las responsabilidades que he
asumido.

17 | Cuando tomo una decisién, me mantengo
firme en ella.

18 | Me doy por vencido cuando las cosas van
mas.

19 | Dudo bastante antes de decidirme por
algo.

20 | Si me he comprometido a hacer algo
importante, lo hago.

21 | Tengo dudas de si lo que he decidido fue
lo més adecuado.

22 | Me siento incapaz de asumir tareas
desafiantes.

23 | Me es facil tomar decisiones.

24 | Cuando prometo algo, lo cumplo.

25 | Me es dificil tomar una decision.

26 | Tiendo a dejar de lado los trabajos
desagradables.

27 | Puedo tomar decisiones facilmente.

28 | Cuando me hago cargo de algo, cumplo
con mi deber.

29 | Tengo capacidad para manejar los
problemas dificiles.

30 | Después de tomar una decision, sigo

pensando si fue lo mas acertado.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 6: Consentimiento informado

]
“Invitacion a participar de un estudio
sobre la relacion entre compromiso
organizacional e intencion de rotacion de
los colaboradores de una empresa del
sector eléctrico, San Isidro, 2022."

Somos dos bachilleres de la carrera de Psicologia: Br. Cristel Carrillo v Br. Kimberly
Espimoza.

Reciba un cordial salude, estamos realizando una investigacion autafinanciada
denominada "Relacion entre compromiso organizacional e intencian de rotacion de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, 3an Isidro, 2022°. El cual tiene como
ohjetivo determinar la relacién entre el compromiso organizacional & intencion de rotacion
de los colaboradores de una empresa del sector eléctrico.

Para ello, agradeceremos su participacion respondiendo a dos cuestionarios y una ficha
de datos. Todo ello le tomara 15 minutos aproximadamente.

Su participaciaon es exclusivamente para la investigacian mencionada v sera ds forma

anonima y voluntaria, sin ningln prejuicio a su persona. Sera desechado este formulario al
finalizar el estudio. Por lo que pedimaos gue 323 sincero en sus respuestas.

@\3 espinozack20@gmail.com (no compartidos) =y
Cambiar de cuenta

“Obligatorio

UUsted, jacepta libre v voluntariamente participar de este estudio? *

() si
D Mo



Anexo 7: Autorizacién de uso del instrumento IPTR

®

gimena carrillo <gimenacarrillocaycho19@gmail.com> 22jun2022,14:27 Y& €
para Juan

Buenas tardes, si nos comprometemos con enviarle toda la informacion solicitada. Asimismo agradecemos su autorizacion y esperamos toda la informacion correspondiente al
manual IPTR.

Para finalizar quisiéramos consultar si el IPTR cuenta con items inversos?
Saludos

Juan Jose Kaneko Aguilar <psickaneko@yahoo.es> @ 22jun 2022, 18:23 <«
parami v

Estimada Gimena, va la prueba solicitada, toda la informacion lo encuentran alli. Por favor no compartirla, solo es para su uso exclusivo con fines de investigacion.
Saludos cordiales,
Juan Kaneko

imena carnillo <gimenacarrillocaychol9@gmail.com> jun , 19t H
1o <g I ho19@ I = 21jun 2022, 19:30 “« :
para psickaneko ~

Buenas noches Estimado.

Les saluda Kimberly Espinoza y Cristel Carrillo estudiantes de la carrera de Psicologfa de la Universidad Cesar Vallejo, el presente es para poder solicitarles la autorizacion para
poder hacer uso del instrumento IPTR para nuestro trabajo de Investigacién para optar el titulo de li en Psi titulado: 6n entre compromiso

vy la i ion de r ion de los de la P privada del sector eléctrico, San Isidro, 2022”.

Adjuntamos dicha solicitud, con la esperanza de que sea positiva su respuesta y nos permitan el uso de ella.

Atte,
Kimberly Espinoza Cordova
Cristel Gimena Carrillo Caycho

Juan Jose Kaneko Aguilar <psickaneko@yahoo.es> 22jun2022,12:25 Y A H

X SOLICITUDDEA.. ' 4

parami ~

Estimadas Cristel y Kimberly, siempre y cuando se comprometan a enviarme una copia de su tesis y su base de datos, no hay problema, me confirman
Saludos
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Anexo 8: Autorizacién de uso del instrumento UWES - 15

REQUEST FOR UWES AUTHORIZATION - 15  fesibidos X &8 .

@ jue, 8sept, 18:55 (hace 15horas) Y & H

D Kimberly Espinoza Cordova <espinozack2:

para bakker, w.schaufeli, bce: gimenacarrillocay

Buenas noches Estimados/as.

Les saluda Kimberly Espinoza y Cristel Carrilio estudiantes de la carrera de Psicologia de la Universidad Cesar Valiejo, el presente es para poder solicitarles la autorizacién para poder hacer uso del instrumento UWES -

ylai de rotacion de los colaboradores de la empresa privada

15 para nuestro trabajo de Investigacién para optar i titulo de licenciadas en Psicologia titulado: “Relacion entre
del sector eléctrico, San Isidro, 2022”.

Adjuntamos dicha solicitud. con la esperanza de que sea positiva su respuesta y nos permitan el uso de elia.

Good evening Dears,

Kimberly Espinoza and Criste! Carrillo, students of the Psychology degree at Cesar Vallejo University, greet you. This is to request authorization o use the UWES - 15 instrument for our research work to opt for tne title of
in entitled : between and turnover intention of the private company in the electricity sector, San Isidro. 2022". We enclose this request, in the hope that

your response will be positive and that you will aliow us to use it.

Atte,
Kimberly Espinoza Cordova
Cristel Gimena Carrillo Caycho

@ souciTUDDEA.. g

param v

o bakker@fsw.eur.nl 509(hacedhoras) W €}
You have my permission, good luck!

Kind regards, Vriendelijke groet.
Arnold

Latest paper on job demands-resources theory and job bumout:

hittos: //wwy ] com/doi/full/10.1080/10615806.2020.1797695

Prof. dr. Amold B. Bakker

Center of Excallence for Positive O | Pychology
Erasmus Univarsity Rottardam

Past Prasident EAWOP

POww. BTy kker.com

Van: Kimberly Espinoza Cordova <aspinozack20@gmail com>

Verzonden: vrijdag 3 september 2022 01:55

Aan: Arnold Bakker <bakker @fsw.eur.nl>; w.schaufeli@uu.nl <w.schaufeli@uu.ni>
Onderwerp: REQUEST FOR UWES AUTHORIZATION - 15
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CORDOVA KIMBERLY, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
21.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
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