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Resumen

El sector tecnologico estd presentando cada vez una mayor demanda laboral a nivel mundial.
Sin embargo, con el auge del trabajo remoto, los niveles de rotacioén tienden a ser altos,
especialmente en un pais como Pert. Esto no solo implica un costo econémico, sino también
una pérdida de capital humano. Por lo tanto, esta investigaciébn tuvo como objetivo
determinar si existe una relacion entre el work engagement, el burnout y la intencion de
rotacion, basado en el Modelo de Demandas y Recursos (JD-R), para entender la influencia
(o la falta de ella) de varias variables. La muestra estuvo compuesta por 90 personas de una
empresa que opera 100% de forma remota en el sector tecnologico a nivel LATAM, con
edades entre 24 y 54 afios. Los resultados mostraron que el modelo que mejor predice la
intencion de rotacion es el agotamiento emocional y la dedicacidon, demostrando que la
intencion de rotacion puede predecirse utilizando el modelo JD-R. Finalmente, este estudio
contribuye al proporcionar informacion sobre el sector tecnologico y sus niveles de rotacion

en Pert, un area con informacion limitada, especialmente en relacion con el trabajo remoto.

Palabras clave: Involucramiento laboral, intencion de rotacion, agotamiento y sector

tecnolégico.



Abstract

The TECH sector is increasingly presenting greater labor demand worldwide. However, with
the rise of remote work, turnover levels tend to be high, especially in a country like Peru.
This not only implies an economic cost but also a loss of human capital. Therefore, this
research aimed to determine whether there is a relationship between work engagement,
burnout, and turnover intention, based on the Job Demands-Resources (JD-R) Model, to
understand the influence (or lack thereof) of various variables. The sample consisted of 90
people from a company operating 100% remotely in the technology sector across LATAM,
aged between 24 and 54 years. The results showed that the model best predicting turnover
intention is emotional exhaustion and dedication, demonstrating that turnover intention can
be predicted using the JD-R model. Finally, this study contributes by providing insights into
the TECH sector and its turnover levels in Peru, an area with limited available information,

particularly regarding remote work.

Keywords: Work Engagement, Burnout, Turnover Intention and Technology.
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Introduccion

Debido a la crisis sanitaria mundial ocasionada por el COVID-19, los paises tuvieron
que adaptarse a nuevas condiciones y dictar regulaciones para evitar la paralizacion de su
desarrollo (Simén & Tapia, 2022; Wilms, Schroder, Reer & Scheit, 2022). Entre estas
medidas, el home office se consolidé como la mas utilizada por las empresas, ya que permitia
mantener la continuidad laboral reduciendo la propagacion del virus (Robinson, 2022; Fretel,
Guillén, Hostos de la Portilla & Espinoza, 2022; Wilms et al., 2022). Cabe sefialar que esta
modalidad no surgi6 con la pandemia: el teletrabajo, definido como un acuerdo entre
empleador y colaborador para desempefiar funciones fuera de la oficina mediante el uso de
TICs [Tecnologia de la Informacion y Comunicacion], ya se habia implementado
previamente, facilitando flexibilidad y disponibilidad (Veldsquez & Vera, 2018). A lo largo
de su desarrollo, el teletrabajo ha contribuido a la preservacion de empleos y a la
sostenibilidad empresarial (Aguilar, Jumpa & Martinez, 2021), generando impactos en la
dinamica del mercado laboral (Antczak & Horzela, 2021). En la actualidad, se consolida
como una de las alternativas mas viables para mantener el flujo economico, social y laboral
en distintos paises (Mendoza, 2025; Jaurida et al., 2023).

No obstante, su implementacion representd un cambio abrupto para muchas
organizaciones que no estaban preparadas ni contaban con los conocimientos necesarios para
establecer sistemas eficientes sin afectar a sus trabajadores (Fretel et al., 2022). A pesar de
ello, el teletrabajo dejo de ser una tendencia pasajera y se ha posicionado como un modelo
estructural. De hecho, se estima que para 2030 crecerd en un 25%, alcanzando alrededor de
92 millones de empleos bajo esta modalidad (WEF, 2024). En el caso peruano, la MTPE
[Ministerio de Trabajo y Promocioén del Empleo] se reportd que cerca de 30 de cada 100
empresas grandes del sector privado contaban con al menos un teletrabajador en 2022, siendo
el sector servicios el de mayor concentracion (80,7%) (Gestion, 2023). Su expansion es tal
que, cada vez mads, deja de percibirse como un beneficio excepcional y pasa a considerarse
una condicion esperada por los trabajadores. Por ejemplo, en Latinoamérica, un estudio de
Ipsos (2024) encontro que el 57 % de los trabajadores desea trabajar menos dias en la oficina.
Lo mismo destaca un estudio realizado por EY (2024) y es que en LATAM aproximadamente
un 40% de los trabajadores encuestados prefiere teletrabajar entre 2-3 dias a la semana,
mientras que un 30% prefiere trabajo remoto al 100%.

Entre los beneficios percibidos, destacan mayores niveles de autonomia gracias al

manejo propio de horarios y tareas (Delanoeije & Verbruggen, 2020), asi como la posibilidad



de equilibrar la vida laboral y personal. Para las empresas, esto se traduce en reduccion de
costos de mantenimiento y rotacion de personal (OIT, 2021). Ademas, desde la gestion de
recursos humanos, abre nuevas oportunidades de atraccion de talento sin limitaciones
geograficas (Fretel et al., 2022).

Aunque el teletrabajo ofrece autonomia y flexibilidad, también se observan desafios
claros. Gallup (2025) reporta que el 45% de los trabajadores completamente remotos
experimentd “mucho estrés” el dia previo al estudio, cifras que son mayores que las de
trabajadores hibridos o presenciales. Ademas, s6lo 36% de ellos sienten que estan
prosperando en su vida general, comparados con un 42% de trabajadores hibridos o con
posibilidad de trabajar remoto. Otro reto es la sensacion de desconexion: solamente 28 % de
los remotos siente que su trabajo estd alineado con la mision de la empresa. Mientras que en
Perti, en un estudio realizado por Buk (2025), uno de cada 6 teletrabajadores reporta padecer
de burnout de manera frecuente.

En términos generales, el mercado laboral se encuentra impactado no solo por el
teletrabajo, sino también por los avances tecnologicos que lo acompanan. Como por ejemplo
las herramientas emergentes de los tltimos tiempos, en especial la inteligencia artificial (IA),
influyen directamente en la productividad. Un estudio de McKinsey & Company (2020)
estimd que la [A podria aumentar la productividad de los teletrabajadores entre un 20% y
30%, sobre todo en redaccion, andlisis de datos y gestion de proyectos. No obstante, la OIT
(2022) advierte que su uso debe realizarse bajo supervision adecuada, ya que un manejo

inadecuado podria intensificar riesgos psicosociales como estrés, ansiedad y burnout.

Contexto TICs

Hoy en dia es uno de los sectores que mayor presencia estd teniendo, requiriendo
grandes cantidades de personas dedicadas al manejo de TICs. Y es que el auge de este sector
empezd aproximadamente desde el 2020 y a raiz de la pandemia, registré exuberantes
cantidades de dinero, reforzando asi su control sobre los negocios globales (Forbes, 2021).
Siendo asi que en 2021 hubo campafias de contratacion masiva para poder responder a las
exigencias del mercado, hasta tal punto que empezé a romper récords (Margit, 2022).
Lamentablemente, dichos nimeros comenzaron a decrecer, reportandose despidos masivos a
nivel mundial. Por ejemplo, en el 2022, se reportd que 849 empresas TIC despidieron a casi
137.000 trabajadores (Layoffs.fyi, 2022; citado en Margit, 2022). Ocasionando mayor interés

y preocupacion en estudiar a este sector y su poblacion de colaboradores.



Es por todo ello, resulta importante investigar como es que realmente se encuentran
los trabajadores bajo esta modalidad del home office y como es que se podria mejorar su
experiencia, de modo que se beneficien ellos y la empresa, especialmente en el sector TIC. Y
es que el trabajador resulta factor vital para el cuidado y éxito de la empresa (Junca & Lopes,
2021). Por lo que la creacion de un ambiente agradable y preocupado en el bienestar de los
trabajadores puede originar resultados positivos tanto a nivel trabajador como de empresa
(Miranda, 2018). Enfocandose en el factor humano, una empresa puede incrementar los
niveles de produccion, generar un sentimiento de engagement, entre otros (Zapata & Melo,

2015).

Work engagement

Todo lo desarrollado anteriormente puede comprenderse de manera mas clara a través
de la Job Demands and Resources theory (JD-R), propuesta por Bakker y Demerouti (2007).
Este modelo plantea que las demandas laborales, entendidas como aquellos aspectos del
trabajo que requieren un esfuerzo sostenido, y los recursos laborales, que son condiciones que
facilitan el logro de objetivos y fomentan el desarrollo, interactian de manera constante para
influir en el bienestar y el desempefio de los trabajadores. A ello se suman los recursos
personales, que corresponden a caracteristicas psicoldgicas individuales como la autoeficacia,
el optimismo o la resiliencia que fortalecen la motivacion y ayudan a enfrentar el estrés
(Bakker et al., 2007, 2017).

En conjunto, este modelo explica como las demandas y recursos laborales inciden en
la salud y el bienestar de los colaboradores a largo plazo (Schaufeli, 2017), integrando dos
procesos psicologicos fundamentales: el proceso de estrés y el proceso motivacional. El
primero ocurre cuando las demandas laborales superan la capacidad de manejo del trabajador
y no existen recursos suficientes para afrontarlas, lo que aumenta el riesgo de burnout y
genera consecuencias negativas para la salud y el desempeio (Schaufeli, 2017). Por el
contrario, el proceso motivacional se activa cuando los trabajadores disponen de amplios
recursos laborales y personales que les permiten responder de manera eficiente a las
demandas, favoreciendo el work engagement y resultados organizacionales positivos
(Schaufeli, 2017).

Poder entender ello permitirda comprender méas ampliamente como funcionan y se
manejan los espacios laborales, de modo que se pueda promover la creacién de planes de
accion adecuados para abordar las distintas problematicas de la empresa. Y es que conocer

mas la teoria del WE o Burnout, siendo uno la respuesta del otro permite analizar al ser



humano y como actiian sus fortalezas frente a las demandas laborales, conociendo asi su
funcionamiento como trabajador (Gomes, Teixeira & Queirds, 2021; Pérez & Pedraza, 2021).

Entonces, es importante definir a mayor detalle qué es el work engagement o
involucramiento, tematica que ha permitido estudiar los recursos psicologicos positivos que
las personas emplean para trabajar (Pollak, Chrupata-Pniak, Rudnicka & Paliga, 2017).
Especificamente, el término fue mencionado por primera vez por Kahn (1990), quien
mencionaba era una conducta enérgica y motivada de los trabajadores que se desarrollaba en
dos planos: afectivos y cognitivos. Mas adelante fue abordada por Schaufeli y Salanova
(2009) quienes incluyen el plano psicosocial como instancia desde donde los trabajadores
deben ser capaces de observar sus puestos de trabajo.

Otros autores también brindaron sus propias definiciones sobre el engagement dentro
de los puestos laborales. Por ejemplo, Christian, Garza y Slaughter (2011) mencionaron que
el concepto de enmgagement se relaciona directamente con una alta intensidad de energia
involucrada en la realizacion de las tareas del trabajo. Y estos altos niveles de energia se ven
relacionados con diversos aspectos positivos dentro de su desempeio laboral, donde habria la
presencia de una mayor satisfaccion del personal, mayor bienestar psicoldgico, compromiso
laboral, conductas que aportan a la persona fuera de sus obligaciones como trabajador,
proactividad, entre otros (Alvarez & Peiia, 2016; Decuypere & Schaufeli, 2020).

No obstante, durante mucho tiempo se ha confundido el concepto de work
engagement, traduciéndose como compromiso laboral (Alvarez et al., 2016). En realidad, el
compromiso laboral se encuentra mds relacionado a la afinidad e involucramiento que
encuentra el individuo con su centro de trabajo, el lazo psicoldgico que los une; el cual se
manifiesta mediante la voluntad por el cumplimiento de objetivos, firme creencia en todas las
formas de pensamiento de la empresa, su cultura y aspiraciones y, por ultimo, la
intencionalidad por quedarse en la empresa (Mowday, Steers & Porter, 1979). Mientras que,
el work engagement seria ese estado psicoldgico positivo y satisfactorio que surge como
resultado de dedicacion, absorcidon y vigor, el cual se experimenta desde instancias tanto
fisicas como emocionales y cognitivas (Schaufeli & Bakker, 2004).

Esas caracteristicas se encuentran relacionadas con lo previamente mencionado por
Schaufeli, Salanova, Roma y Bakker (2002), quienes mencionan que es posible medir el
engagement mediante la escala UWES que propone y se divide en las siguientes
dimensiones: el vigor estd asociado al sentido de resiliencia y energia; la dedicacion es el
involucramiento en las demandas del trabajo; enfrentando cada desafio con orgullo y

significado relacionados a su labor; y, la absorcion seria el estado de completa concentracion



en sus labores, donde se presenta esta sensacion de que el tiempo pasa volando al encontrarse
tan absorto en su realizacion.

Y es que esta conexion psicologica o work engagement, es producto de su relacion
con el rol laboral que cumple el individuo (Christian et al., 2011). Esto implicaria el “aporte
de su yo personal” de los trabajadores, invirtiendo su energia y conexiéon emocional con su
trabajo (Kahn, 1992). Donde los roles laborales representan oportunidades que son aplicadas
de forma holistica por los trabajadores (Kahn, 1990; Rich, Lepine & Crawford, 2010).

En vista de ello, algunas caracteristicas, mencionadas previamente, que poseen las
personas con alto nivel de work engagement son los altos niveles de concentracion en sus
labores asi como dificultad para desconectarse del trabajo, ademdas de presentarse siempre
entusiastas aunque se encuentren cansados y/o exhaustos luego de una intensa jornada
laboral; de tal forma que el cansancio lo asocian con el logro de objetivos y termina
convirtiéndose en una experiencia beneficiosa para los mismos (Bakker, Schaufeli, Leiter &
Taris, 2008; Bakker, Albrecht & Leiter, 2011).

Al mismo tiempo, diversos investigadores mencionan que el colaborador al
encontrarse en un alto nivel de engagement, presenta el estado de flow, que es la experiencia
de realizar una actividad que su sola practica resulta sumamente placentera, el individuo entra
en un estado de completa absorcion, ignorando los estimulos fuera de la actividad y
mostrando un interés inherente y natural (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002; Pizarro,
Fredes, Inostroza & Torreblanca, 2019). Entonces, aparte de representar un estado positivo
del individuo al momento de realizar sus labores, conocer sobre el engagement también
permitird tener un enfoque mas extenso de los individuos y sus fortalezas dentro de sus
espacios laborales mediante la mejora de la calidad de vida de los empleados (Gomes et al.,
2021). Especificamente en el sector TIC, resulta importante incentivar el engagement debido
a que tan solo el 4% de trabajadores en la industria se encuentran desempleados, por lo que se

busca la conservacion y fidelizacion de esos talentos en las empresas (LHH, 2022).

Burnout

En cuanto al sindrome de burnout y como fue mencionado anteriormente que seria un
outcome negativo ocasionado por el exceso de demandas y la falta de recursos laborales
(Schaufeli, 2017). Mas detalladamente, también conocido como el sindrome de desgaste
profesional (Alvarez et al.,1991), sobrecarga emocional o fatiga en el trabajo, representa un
grave riesgo para el bienestar y calidad de vida del individuo (OMS, 2000, citado en Saborio
& Hidalgo, 2015; Gutiérrez, Celis, Moreno, Farias & Suarez, 2006). Segiin Maslach (1986a;



1993b), es el incorrecto afrontamiento al estrés cronico, caracterizado por el cansancio
emocional, disminuciéon de la realizacion personal y despersonalizacion, agotando asi su
proceso adaptativo a diferentes circunstancias. Todo finalmente ocasiona no solo
consecuencias negativas para el mismo individuo, sino que también la institucion para la que
trabaja se ve seriamente afectada (Gil-Monte & Peiro, 1997).

De acuerdo con Alvarez et al. (1991), el burnout es progresivo y por ende presenta 3
fases: en primer lugar, surge la situacion de estrés como consecuencia del exceso de
demandas laborales. En segundo lugar, el individuo busca responder a esta problematica y
ello origina que se sobre esfuerce, ocasionado asi, signos de ansiedad y fatiga. En tercer
lugar, se produce un estado de adaptabilidad, también conocido como enfrentamiento
defensivo, donde ocurre un cambio de conducta de modo que se pueda proteger de las
tensiones originadas por la problematica. Finalmente, surge el estado de burnout como tal
(dentro de la tultima etapa), al sujeto tratar de defenderse de situaciones de trabajo
insoportables.

Entonces, como se pudo observar, habria dos posibles respuestas a las demandas
laborales: burnout y work engagement. De las cuales, las empresas esperarian que sus
trabajadores desarrollen el work engagement, debido a que es vista como una via que
maximiza el potencial y productividad de sus trabajadores. Ello con el fin de poder mantener
la competitividad frente al mercado laboral, gestionando asi estratégicamente todos sus
recursos para obtener ganancias econdémicas (Cordero & Rodriguez, 2017; Giraldo, 2018;
Greve, 2003). Sin embargo, existen otras variables aparte del work engagement y burnout que
también influencian significativamente el éxito de una empresa, un claro ejemplo es la
intencion de rotacion, por lo que la atencion se centraria en como mejorar la eficiencia de la
gestion de la empresa para mantener su competitividad en el mercado laboral (Pushpakumari,
2021; Zulkifli & Ali, 2017; Yongxing, Hongfei, Baoguo & Lei, 2017; Huang & Su, 2016;
Bechtoldt, Rohrmann, de Pater & Beersma, 2011; Muduli, Verma & Datta, 2016).

Intencion de rotacion
Es asi que, la intencion de rotar laboralmente podria ser considerado un factor
importante al momento de pensar en mantener una empresa. Y es que una encuesta donde
participaron aproximadamente 2500 empresas reveld que la retencion del personal es
considerada como uno de los mayores retos a los cuales se enfrentan las empresas
actualmente (Deloitte University Press, 2014). Siendo una preocupacion dentro de la

economia global, motivar a las personas a permanecer en sus empresas, resulta cada vez mas



complejo de lograr, por lo que encuentran sustancialmente importante promover un fuerte
compromiso con la misma (Rafiq, Wu, Chin & Nasir, 2019).

De manera mas precisa, la intenciéon de rotacion seria la disposicion de querer
abandonar la empresa en que se trabaja (voluntariamente), es decir, renunciar como
consecuencia de la insatisfaccion experimentada por dicha empresa y buscar mejores
oportunidades laborales (Mobley, Horner & Hollingsworth, 1978; Begley & Czajka, 1993;
Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren & De Chermont, 2003; Chen, Wang, Peng, Geimer, Sharp
& Jex, 2019). En otras palabras, es la intencion de renunciar a su trabajo (y el intento) en
busqueda de otro en un corto plazo de tiempo (Bustamante, Ferndndez, Moscoso & Vera,
2017). Una investigacion reciente llevada a cabo por Park et al., (2020, citado en Namin,
Ogaard & Roislien, 2022; p. 3) que habrian 8 distintos antecedentes en la intencidon de rotar
de un individuo: “apoyo organizacional percibido (contextos organizacionales), supervision
abusiva (comportamientos de supervisor y lider), work engagement (actitudes laborales),
conflicto de rol (factores de estrés de rol), burnout (tensiones en el trabajo), comportamiento
de ciudadania organizacional (desempefio), autoeficacia (diferencias individuales) 'y
actuacion profunda (trabajo emocional)”.

De acuerdo con el modelo propuesto por Mobley et al. (1978), la intencién de
rotacion se veria directamente influenciada por la insatisfaccion laboral, afectando tanto el
pensamiento de abandonar, la intencion de abandonar la estabilidad y de buscar, pero
indirectamente afecta la intencion real de renunciar al trabajo. Poseyendo 3 factores claves: la
intenciéon de movilidad laboral, valoracion positiva del trabajo y el involucramiento
organizacional o work engagement. Y es que cada vez asume mas relevante dicho término
ahora que las empresas se dieron cuenta que los niveles de intencion de rotacion podrian
incrementarse si es que sus trabajadores no se encuentran satisfechos y encima presentan
altos niveles de agotamiento o burnout (Ivanovic & Ivancevic, 2020).

Por ejemplo, que mientras el burnout impactaria positivamente en la intencion de
rotacion, es decir, la promoveria; por otro lado, esa intenciéon de rotacion seria impactada
negativamente por el work engagement, desincentivando que se ocasione (Memon et al.,
2016; 2020; Bailey, Madden, Alfes & Fletcher, 2015; Shuck, Twyford, Reio & Shuck, 2014;
Huang et al., 2016; Schaufeli & Bakker, 2004; Du Plooy & Roodt, 2010; Maslach, Schaufelli
& Leiter, 2001). Ello debido a que aquellos trabajadores que se encuentran fuertemente
involucrados o engaged con sus centros de trabajo, también exhiben un mejor desempefio y
comportamiento, lo cual finalmente ocasiona que presenten una menor inclinacién a

abandonar dicha institucion (Bechtoldt et al., 2011; Hsieh & Wang, 2015; Saks & Gruman,



2014; Juhdi, Pa’wan & Hansaram, 2013; Alfes, Shantz, Truss & Soane 2013). Y es que
cuando una persona se encuentra realmente comprometida con su trabajo, entendiéndose
como una entrega absoluta de uno mismo al rol que desempeia en su puesto de trabajo (Rich
et al., 2010), en donde el empleado se encuentra entusiasmado, sus actividades y experiencias
laborales poseen un significado y se encuentra en las capacidades de lidiar con las demandas
laborales (Schaufeli et al., 2002; 2013). Es entonces que se genera que quiera mantenerse en
su trabajo durante un periodo mas prolongado (Memon et al., 2016).

Por el contrario, diversos estudios han demostrado que mientras mas altos sean los
niveles de burnout en un trabajador, mas alta es la probabilidad de que renuncie a su trabajo
(Cordes & Dougherty, 1993; Maslach et al., 2001; Huang et al., 2003; Lee & Shin, 2005;
Shimizu, 2005; Ivanovic et al., 2020). Incluso se sugiere que el burnout implicaria no solo un
coste a nivel individual para el trabajador, sino que también representaria altos costos para la
empresa incrementando los niveles de rotacion de los empleados (Echegaray, 2021). Y es que
el burnout es considerado como una de las variables predictoras mas fuertes de la intencion
de rotacion (Beltran, 2019). Por ejemplo, investigaciones mencionan que los niveles de
intencioén de rotacion podrian incrementar al experimentar variables como el burnout, altos
niveles de estrés y la ausencia de oportunidades de crecimiento (Yang et al., 2016; Shuck et
al., 2011; Bakker et al., 2008; Garcia, 2020). También se reportd que el burnout afectaria la
intencién de rotacién de los trabajadores mediante los niveles de satisfaccion laboral
(Dwinijanti & Arrozi, 2020).

Ahora bien, independientemente de si son predictores uno de los otros, en lo que
todas estas investigaciones coinciden es en la relacién de influencia de todas estas variables
(Schaufeli et al., 2004). Y es que tal cual postula la Job Demands-Resources Theory, modelo
que permitiria comprender exhaustivamente los efectos ocasionados por el burnout y
engagement, viéndose enmarcados en los problemas de salud e intencion de rotacion de los
colaboradores (Schaufeli et al., 2004). Incluso, el impacto que generarian seria distinto
dependiendo del género y si el individuo representa un cargo de liderazgo. Por ejemplo,
Robinson et al. (2004) afirma que los mas altos niveles de engagement estan asociados a la
antigiiedad y ocupacion profesional de los individuos, donde los ejecutivos son quienes mas
engaged se encuentran (McBain, 2006). Mientras que, en tanto al género, estudios
demuestran que el encontrarse involucrado con el trabajo es una construccion de género,
debido a que representa un proceso mas sencillo para los hombres que para las mujeres

(Banihani, Lewis & Syed, 2013).



Por otro lado, nuevamente mencionando al work engagement y burnout, estos no
serian considerados como variables unidimensionales ni separadas, sino que sus componentes
permitirian explicar las actitudes tanto positivas como negativas que presentan los
trabajadores (Schaufeli et al., 2004). Asi resulta evidente la relacion entre los tres constructos,
los cuales conjuntamente impactan a las organizaciones de manera vital porque enfocan la
atencion en los trabajadores y en implementar estrategias para su crecimiento (Yongxing et
al., 2017). Ocasionando mejores resultados a nivel organizacional (Meyers, Kooij, Kroon, de
Reuver & van Woerkom, 2020). Y es que el crecimiento de ellos es clave para el crecimiento
de la empresa, los cuales necesitan sentir que son valiosos para su organizacion (Junca et al.,
2021).

En este sentido, resulta pertinente analizar a la poblacion que se desempena en el
sector tecnologico. Desde la perspectiva de la Psicologia Organizacional, la presente
investigacion busca recopilar informacién que permita a los gestores de talento humano
disefiar estrategias orientadas a potenciar al maximo las capacidades de los colaboradores en
términos de calidad, productividad, desempefio y eficiencia, factores de los cuales depende en
gran medida el éxito organizacional (Berrocal, 2019; Rondén, 2019). Asimismo, los
hallazgos contribuirdn al desarrollo de planes enfocados en la formacion integral de los
trabajadores, promoviendo su salud y bienestar, altos niveles de satisfaccion laboral y el
fortalecimiento de su crecimiento y aprendizaje (Andrade & Gomez, 2008; Alvarez et al.,
2018).

Y es que, a pesar de que muchas empresas ven al home office como un impulsor de
mejora entre la vida laboral y privada de las personas (Fretel et al., 2022), habria una
tendencia a superponer los deberes laborales por encima de los personales o viceversa (OIT,
2021), observandose asi una mayor demanda o exigencia laboral. Si bien es cierto que no
todas las demandas son negativas, existe la alta probabilidad de que se conviertan en
estresores como respuesta a las exigencias y demostrar un buen desempefio (Meijjman &
Mulder, 1998). Y es que surgen dos tipos de respuestas dependiendo de como resulten dichas
demandas: un proceso energético donde las demandas altas agotan los recursos y
desencadena el burnout y el proceso motivador donde las demandas pueden ser satisfechas
por la suficiente cantidad de recursos, los cuales se vinculan con el compromiso mediante el
engagement (Moreno, Corso & Rodriguez, 2010).

Por otro lado, también se resalta la importancia de cuidar el engagement de los
trabajadores, en donde las empresas deben promover ese sentido de pertenencia y cercania,

mas aun desde una instancia de trabajo remoto (Jiménez & Rosas., 2021). Incluso para los
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mismos trabajadores el encontrarse engaged o involucrado es considerado es un aspecto muy
importante al momento de continuar laborando para una empresa. Por ejemplo, en una
encuesta realizada en Peru, Colombia, Chile y Argentina, se reportd que aproximadamente el
70% de los trabajadores consideran significativo encontrarse comprometido con su empresa,
pero tan solo el 36% de las empresas contaba con una estrategia para promover dicho aspecto
(Golntegro, 2017). Y es que, dentro del contexto peruano, tan solo un 16% se siente
realmente involucrados con sus centros de trabajo, reportandose valores bajos similares a los
hallados a nivel mundial (Gallup, 2013).

Mientras que el burnout también resulta un tema al cual tomarle mas importancia. Y
es que segun una encuesta realizada por Bumeran (2022, citada en RPP, 2022), al menos uno
de siete peruanos ha sufrido o sufre actualmente de burnout, donde aproximadamente el 72%
de los encuestados lo padece. Asimismo, posicionan al pais como uno de los que mas horas
trabaja a nivel Latinoamérica, siendo un factor de riesgo para empezar a padecer sintomas del
burnout. Ello ha desencadenado que aproximadamente el 47% considere como opcion
cambiarse de trabajo para sentirse mejor. Por otro lado, cifras del MINSA (Gob, 2025)
muestran que en 2023 se registraron aproximadamente 42 000 atenciones por casos de estrés
severo, lo que representa un panorama preocupante que se mantiene en el tiempo. En esa
misma linea, en 2022 se reportd que cerca del 72 % de los trabajadores peruanos
manifestaron sentirse criticamente exhaustos debido a sus condiciones laborales.

Dichos resultados también podrian verse relacionados por la modalidad de trabajo en
que se desenvuelven los trabajadores estudiados, y es que la virtualidad ha ocasionado que se
incrementen los casos de burnout (Apaza, Seminario & Santa-Cruz, 2020). Especificamente
aquellos puestos de trabajo ligados al servicio al cliente y prestacion de servicios son quienes
mas afectados se encuentran (Lauracio & Lauracio, 2020), ya que es donde frecuentemente
hay niveles més altos de estrés (Omar et al., 2019). La empresa investigada realiza prestacion
de servicios al encontrarse dentro del rubro de tecnologia, sector el cual ultimamente cobra
cada vez mas importancia. Puntualmente, el sector TIC y su gestion de tecnologias de la
informacion, se ve severamente impactado por el sindrome de burnout, especialmente por la
importancia que cada vez mas va obteniendo la tecnologia y la exigencia que siente los
especialistas en ello por responder a las demandas de las organizaciones respecto a ello
(Pawlowski, Kaganer & Cater III, 2017; Balvin, 2020). Reportandose incluso en un estudio
realizado por Balvin (2020), que al menos un 69.6% del personal de una empresa de TICs

presenta niveles medios de burnout.
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Y en cuanto a la intencién de rotacion, segin diversas investigaciones, el cese de
trabajadores significa cantidades importantes para la empresa del sector privado (como la
estudiada), representando un costo anual de 150 mil millones délares dentro de la economia
mundial (PWC, 2014; Glebbeek & Bax., 2004; Hinkin & Tracey., 2000). Y es que también
resulta importante mencionar que el Pert es considerado como uno de los paises con niveles
mas altos de rotacion de personal (PWC, citado en Peru2l, 2020), lo cual dificulta la
atraccion de nuevos talentos para el crecimiento de la nacion. Asimismo, podria resultar un
impedimento para poder ocupar las plazas donde mas personal se necesita, como lo es el
sector TIC, ubicado en el top 10 de los trabajos con mayor demanda y crecimiento
actualmente (Adecco Pert, s.f., citado en Rios, 2022). Por lo que la retencion de talentos
resultaria asi uno de los aspectos mas importantes al crear estrategias que tengan como
objetivos el crecimiento de la empresa. Es asi que, no solo representa un gran impacto a nivel
organizacional, sino también econdmico.

Actualmente, la presencia del trabajo remoto o teletrabajo en el Peri ha ido
incrementando, registrando aproximadamente alrededor de 220000 teletrabajadores en la
planilla electrénica de empresas privadas, representando el 5% (EI Peruano, 2023). Debido a
ello y sus cifras, para la implementacion del teletrabajo, es importante tomar en consideracion
la cultura laboral y estructura econdémica de los paises en que se encuentra la organizacién
(Eurofound, 2017). Por lo que, el rol de RRHH y la Psicologia Organizacional retoma mayor
relevancia, debido que a través de ellas se podria aportar en la creacion de estrategias que
puedan mejorar la productividad y bienestar de los trabajadores, de modo que se ocasione un
estado de ganancia para ambas partes involucradas.

Por tales motivos, el presente estudio tiene como objetivo principal explorar si el
work engagement, burnout e intenciébn de rotacion tienen una relacion entre si en
teletrabajadores de una empresa de tecnologia. Asimismo, se plantearon dos objetivos
especificos, dentro de los cuales se encuentran: en primer lugar, explorar la diferencia en los
niveles de work engagement, burnout e intencion de rotacion en trabajadores con gente a
cargo y sin gente a cargo y, en segundo lugar, explorar la diferencia en los niveles de

intencion de rotacion, work engagement y burnout por género.
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Método

Participantes

Participaron un total de 90 participantes voluntarios de un total de 110, dentro del cual
un 47.8% (43) son mujeres, 51.1% (46) son hombres y 1.1% (1) prefirié no decir su género,
con edades comprendidas entre los 24 hasta los 54 afios (M = 34.08; DE = 6.44). Todos los
participantes debian estar trabajando activamente de manera remota o hibrida en la empresa
seleccionada, pudiendo pertenecer a cualquier area de esta. En cuanto a criterios de exclusion,
no participaron aquellos trabajadores que se encontraban actualmente realizando practicas pre
o profesionales y no tengan minimo un afio de experiencia con la empresa. Asimismo,
respecto a los puestos de liderazgo, estos son ocupados mayormente por hombres (17), luego
mujeres (18) y en ultimo lugar, los que preferian no decir su género (1). Finalmente, para
participar en la investigacion, se les proporciond un consentimiento informado en el que
manifestaron de manera voluntaria su intencion de participar. (ver apéndice A).

En esta investigacion, se siguieron los principios éticos de la American Psychological
Association (2017) como guia. Se priorizo la beneficencia y no maleficencia, buscando
ayudar y contribuir al desarrollo de los trabajadores y la empresa sin intencidon de causar
dafo. Se respet6 la autonomia de todos los involucrados y se trabajo en colaboracion con la
organizacion, enfocandose en la fidelidad y responsabilidad. La integridad se mantuvo en
todo momento, cumpliendo con honestidad los lineamientos éticos. Se protegieron los
derechos humanos y la dignidad de las personas, preservando la confidencialidad. Y, por
ultimo, se demostré un compromiso claro y constante con la proteccion y respeto de sus

derechos y autonomia.

Medicion

La investigacion se llevd a cabo mediante el uso de tres cuestionarios: el primer
cuestionario evalud la intensidad y frecuencia con que los trabajadores experimentan
agotamiento laboral durante sus jornadas, el segundo estuvo enfocado conocer los

sentimientos que les evoca su trabajo (a los trabajadores) en dicha empresa y el tercero
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enfocado en evaluar la intencion de cambiar de trabajo o nivel de permanencia en la empresa

del trabajador en la organizacion estudiada.

Fichasociodemografica

La ficha sociodemografica consisti6 en un formulario donde los participantes
brindaron informacion sobre su género, edad, cudntas personas tienen a cargo y debian
ingresar con su direccion de correo electronico de la organizacion. Los demas datos como
nombre, correo institucional, puesto que ocupan y area a la que pertenecen, fueron solicitados
a RRHH. Asimismo, mencionar que en el consentimiento informado se prometio
confidencialidad, mas no anonimato debido a que por propositos de la investigacion era
necesario conocer la identidad de los colaboradores para obtener datos sobre la jerarquia que
ocupaban, area de ubicacidn, entre otros. De modo que se obtenga un panorama mas amplio
de la organizacion, como funciona y su estructura. Ello también fue apoyado por la empresa

elegida y su cultura de super transparencia.

Escala para medir el Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey
[MBI-HSS]

Se utilizara la version adaptada al espafiol de la escala Maslach Burnout Inventory -
Human Services Survey [MBI-HSS] de Maslach y Jackson (1981), para evaluar la posible
existencia del sindrome de Burnout o agotamiento laboral en los participantes pertenecientes
a la empresa elegida (Ver Apéndice B). El presente cuestionario comprende un total de 22
items organizados en 3 dimensiones del Burnout: cansancio emocional, realizacion personal y
despersonalizacion. La escala presenta algunos de los siguientes items: “Me siento
emocionalmente agotado por mi trabajo”, “facilmente comprendo coOmo se sienten las
personas”, “creo que trato a algunas personas de manera impersonal y distante o poco
cuidadosa”, “creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en la vida de los
demas”, “me siento frustrado en mi trabajo”, entre otros. Para cada uno de los items la
persona debio6 indicar en una escala del 0 al 6 cudl es la frecuencia con la que experimentan o
siente dichos sentimientos o ideas respecto a su trabajo en general (Donde 0 significa nunca,
1 significa pocas veces al afilo o menos, 2 significa una vez al mes o menos, 3 significa unas
pocas veces al mes o menos, 4 significa una vez a la semana, 5 significa pocas veces a la
semana y 6 significa todos los dias).

En cuanto a los valores obtenidos en la adaptacion a utilizar realizada por Maslach et

al. (1981), en la confiabilidad por dimension se halld: cansancio emocional (o = .90),
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realizacion personal (o = .71) y despersonalizacion (o = .79). Mientras que la confiabilidad de
la escala general resulta (o = .80) (Maslach et al., 1981). De igual forma se realizaron
estudios en Latinoamérica que validaron la escala con valores similares, aunque gran nimero
de los estudios realizados son en la poblacion del sector de salud y educacion (Fernandez,
2002; Canadas de la Fuente et al., 2014; Nunura, 2016; Rendoén, Peralta, Hernandez,
Hernandez, Vargas & Favela, 2020; Villaverde & Gil-La Orden, 2023). Por ejemplo, en
Meéxico se realizé un estudio con un grupo de trabajadores del Occidente del pais que se
desenvolvian en diferentes labores economicas (Beltran, Moreno & Salazar, 2016),
obteniendo resultados de consistencia interna tales: cansancio emocional (o = .84),
despersonalizacion (o = .41) y realizacion personal (o = .73). De igual forma, para la escala
total se encontrd con un o = .66 (Beltran et al., 2016).

Mientras que, en el territorio peruano se realizé la adaptacion de la escala para el pais
con el estudio de Llaja, Sarria y Garcia (2007) enfocada en personal de salud, obteniendo
resultados de consistencia interna tales: cansancio emocional (o = .80), despersonalizacion (o
= .56) y realizacion personal (a = .71). De igual forma, Casso (2018) realizé un estudio en
trabajadores de una empresa teleoperadora de Lima Metropolitana donde sus niveles de
confiabilidad para la escala general de Burnout resultaron a = .67, mientras que en las
dimensiones resultd: agotamiento o cansancio emocional (a = .71), despersonalizacion (o =
.26) y realizacion personal (o = .67). Sin embargo, resulta importante mencionar que la
subescala de despersonalizacion tiende a obtener resultados menos confiables que las demas
subescalas (Llaja et al., 2007; Montestruque, 2018).

Para la presente investigacion, se obtuvo un alfa de Cronbach para la escala total de
burnout de 0.88. En el caso de las dimensiones o subescalas, se obtuvo o = .79 para
realizacion personal, o = .88 para cansancio emocional y o = .58 para despersonalizacion. Por
lo que no se utilizara la subdimension de “despersonalizacion” debido a los bajos puntajes

presentados.

Escala para medir el Work Engagement [UWES-9]

Se utilizard la version espaiiola de la escala Utrecht Work Engagement Scale
[UWES-9] de Schaufeli et al. (2003; Schaufeli et al., 2006) para evaluar los sentimientos que
experimentan los participantes respecto a la empresa elegida (Ver Apéndice C). El presente
cuestionario comprende un total de 9 items organizados en 3 dimensiones del engagement:
vigor, absorcion y dedicacion. La presente escala estd conformada por 9 items, algunos de

29 ¢¢

ellos son: “En mi trabajo me siento lleno de energia”, “soy fuerte y vigoroso en mi trabajo”,
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99 ¢¢

“soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo”, “estoy orgulloso del trabajo que hago”, entre
otros. Para cada uno de los items la persona debid indicar en una escala del 0 al 6 cudl es la
frecuencia con la que experimentan o siente dichos sentimientos o ideas (Donde 0 significa
nunca, 1 significa casi nunca, 2 significa algunas veces, 3 significa regularmente, 4 significa
bastantes veces, 5 significa casi siempre y 6 significa siempre).

En cuanto a los valores obtenidos en la adaptacion a utilizar, Schaufeli et al. (2003)
hall6 en la confiabilidad: vigor (a =.77), dedicaciéon (a = .85) y absorcion (a = .78). De igual
forma se realizaron estudios en Latinoamérica que validaron la escala con valores similares.
Por ejemplo, en Chile se realizo una validacion de la escala con trabajadores de diversos
rubros, donde sus coeficientes de confiabilidad resultaron: vigor (a = .88), dedicacion (a =
.91) y absorcion (a = .85) (Juyumaya, 2019). Mientras que, en el territorio peruano (Portales,
2019) se realiz6 un estudio en trabajadores de una empresa de ingenieria e infraestructura
donde sus niveles de confiabilidad fueron: vigor (a0 = .85), la dedicacion (o = .87) y la
absorcion (o = .78). De igual forma, una investigacion llevada a cabo por Lagos et al. (2022)
se enfoco en el personal de salud, obteniendo resultados de consistencia interna tales: vigor (o
=.90), dedicacion (o = .85) y absorcion (o = .88).

Para el presente estudio, se obtuvo un alfa de Cronbach para la escala total de work
engagement de 0.91. En el caso de las dimensiones o subescalas, se obtuvo a = .90 para

vigor, o = .89 para dedicacioén y a = .70 para absorcion.

Escala para medir el Turnover Intention [T1S-3]

Se utilizard la escala de Turnover Intention [TIS-3] desarrollada por Mobley et al.
(1978) para la probabilidad de que un trabajador abandone su puesto laboral, en este caso,
respecto a la empresa elegida (ver Apéndice D). Especificamente es la traduccion propuesta
por Amado (2020), la cual fue realizada bajo las directrices establecidas por The Standards
for Educational and Psychological Testing (American Educational Research Association, The
American Psychological Association & The National Council on Measurement in Education,
2014). El presente cuestionario se encuentra compuesto por 3 reactivos, siendo estos: “Pienso
mucho en dejar mi trabajo actual”, “probablemente buscaré un nuevo trabajo el proximo afno”
y “tan pronto como sea posible, dejaré la organizacion”. Para cada uno de los items la
persona debi6 indicar en una escala del 0 al 6 cudl es el grado de conformidad con dichas
afirmaciones (Donde 0 significa totalmente de acuerdo, 1 significa parcialmente de acuerdo,
2 significa en desacuerdo, 3 significa ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 significa parcialmente

de acuerdo, 5 significa de acuerdo y 6 significa totalmente de acuerdo).
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Respecto a los valores obtenidos, la escala original realizada por Mobley et al. (1978)
presentd una alta confiabilidad (o = .90). Mientras que, a nivel mundial, también se valid6 la
escala. Por ejemplo, en Jordania se realiz6 un estudio en trabajadores de PYMEs, en donde
resultd con una confiabilidad de (o = .73) (Albalawi, Naugthon, Elayan & Sleimi, 2019).
Mientras que, en el territorio peruano, Amado (2020) realiz6 un estudio en una firma de
abogados en Lima Metropolitana, donde su nivel de confiabilidad resulté (a = .86). Asi
como también Maldonado, Monteza y Rosales (2018) realiz6 una investigacién en un grupo
de notarias limenas, obteniendo un (o = .89). Finalmente, para el presente estudio, se obtuvo

un alfa de Cronbach (a = .84) para la escala de intencion de rotacion.

Procedimiento

La encuesta se aplico mediante la plataforma de encuestas Google Forms, los
voluntarios fueron convocados a través de una convocatoria interna donde se le pidi6 al area
de RR.HH que apoye mediante la difusion a través del correo institucional con avisos y
también fue mencionado durante un evento en donde se pidid el apoyo de todos y todas. Cabe
mencionar que la encuesta previamente atravesd una serie de revisiones por la empresa
trabajada. Asimismo, pudieron participar del estudio a través del celular, tablet, iPad, laptop o
computadora. Al entrar en la encuesta se les pidio leer con atencion el consentimiento
informado 'y aceptar los términos para su participacion. Habiendo brindado su
consentimiento, se les pidi6 llenar la ficha sociodemografica. La evaluacion tomo
aproximadamente de 2 semanas, mientras que la encuesta tuvo una duracion de 20 minutos.

Luego de ellos, se les presento a los participantes las escalas, para ello se brindo la
instruccion de leer cuidadosamente las indicaciones antes de responder a los enunciados o
preguntas. El orden en que se presento las escalas estard en funcion de su extension, se
empezard por el cuestionario mas extenso y se finalizara con el de menor extension para que
los evaluados no se agoten en el proceso. El primero en presentarse fue el MBI-HSS,
seguidamente del UWES-9 y finalmente el TIS-3. Una vez el participante termind de
responder a las preguntas, en la pantalla se le presentd un mensaje de agradecimiento por

haber participado en la encuesta indicando que el estudio concluyod.

Analisis de datos
Para llevar a cabo los analisis estadisticos, se importd la base de datos de Google

Forms al software IBM SPSS Statistics, version 25. A continuacion, se calcularon los
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estadisticos descriptivos con el fin de obtener informacion sobre las caracteristicas
sociodemograficas de los trabajadores.

Luego se realizaron las pruebas para identificar la confiabilidad de las 3 escalas con
las que se evaluo a los participantes. Una vez realizado ello, con la finalidad de responder al
objetivo general, se llevo a cabo andlisis de normalidad, obteniéndose que la mayoria de las
variables no poseian normalidad. Por ello, los datos resultaron adecuados para utilizar
estadisticos no paramétricos. Finalmente, se realizaron correlaciones Spearman para analizar
el grado de relacion existente entre las variables work engagement, burnout e intencion de
rotacion. Para lo cual se realizaron andlisis de regresion lineal multiple entre todas las
variables para poder conocer el nivel de prediccion entre ellas. Asimismo, se sefalaron las

diferencias entre las variables segiin género y segun cargo.
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Resultados

Respecto a los resultados obtenidos, posterior a los analisis preliminares, se realizo los
analisis descriptivos correspondientes, en donde se hallo una media de 4.36 (DE = 1.02) para
el puntaje total de work engagement, donde las dimensiones obtuvieron medias de 4.17 (DE
= 1.21) para vigor, 4.59 (DE = 1.15) para dedicacion y 4.32 (DE = 1.15) para absorcion. Para
el puntaje general de burnout se objetivo una media de 1.38 (DE =.71), mientras que en sus
dimensiones se obtuvieron medias de 2.10 (DE = 1.20) para cansancio emocional y 1.23 (DE
= .83) para baja realizacion personal. Finalmente, se obtuvo una media de 1.38 (DE = 1.40)

para intencion de rotacion (Ver tabla 1).

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de las variables de estudio

Variables Minimo Maximo M DE  Asimetria Curtosis
1. Vigor 1 6 4.17 1.21 -.65 -.26
2. Dedicacion 2 6 459 1.15 =72 =27
3. Absorcion 1 6 432 1.15 -26 -.64
4. Engagement 2 6 436 1.02 -.65 =22
5. Cansancio 0 5 2.10 1.20 1 -28

emocional
6. Baja 0 3 1.23 .83 48 -33

realizacion

personal
7. Burnout 0 4 1.38 .71 .66 .060
8. Intencion de 0 6 1.38 1.40 .87 -.020

rotacion

Nota. M = Media, DE = Desviacion estandar

Seguidamente, se realizaron las pruebas de normalidad, en donde todas las variables
menos realizacion personal, resultaron no normales, por ende, se realizaron pruebas no
paramétricas. Por lo que se decidi¢ utilizar el coeficiente de correlacion de Spearman, en
donde para conocer la magnitud de los coeficientes, se utiliz6 como guia el criterio de Cohen

(1988). Ello con el proposito de responder al objetivo general planteado (Ver tabla 2).
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Tabla 2

Analisis de correlaciones entre work engagement, burnout e intencion de rotacion

1 2 3 4 5 6 7

1. Vigor
2. Dedicacion 808 **
3. Absorcion 507** S521**

4. Engagement 885%* 878%* 799%*

5. Cansancio -.537** -506%* - 345%*  _ 509%**
emocional
6. Baja -.505%* -S512%%  _361*%* - 536**
realizacion
personal
7. Burnout -.651 -.676%*% - 435%*% _ 654%* 805**  609**
8. Intencion de - 571** -.655%*% . 330%% _ §5Q8** A82%*  369** 58D **
rotacion
*Ep<.01

Es asi que como se puede observar en la Tabla 2, 1a cual tiene por finalidad responder
el objetivo general de la presente investigacion. Se habria hallado que existe una relacion
estadisticamente significativa, inversa y grande, segun el criterio de Cohen (1988), entre el
engagement y burnout, como también entre el engagement e intencion de rotacién. Mientras
que entre el burnout e intencion de rotacion resultd una relacion significativa, directa y
grande.

Asimismo, se hall6 una relacion inversa y significativa entre el Burnout y las
dimensiones del engagement, siendo grande para vigor y dedicacidon, mientras que para
absorcion resulta mediana. Lo mismo sucede con intencion de rotacion y dichas dimensiones,
obteniendo los mismos tamafios para las dimensiones. Mientras que, entre engagement y las
dimensiones de burnout reportan una relacion significativa e inversa. Finalmente, entre
dichas dimensiones e intencion de rotacion, se hallo una relacion directa.

Es asi que, basandonos en las correlaciones previas, se decidid presentar el modelo
regresional multiple entre todas las variables, incluyendo las escalas completas y sus
subdimensiones. Igual resulta importante recalcar que para burnout, la iinica subdimension

que no se utilizd fue la de “despersonalizacion”. Ello a modo de determinar qué variables
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explican de mejor manera la variable independiente de la muestra (intencidn de rotacion). Es
asi que, se hallé que el modelo que predice con mayor precision esta variable resultan ser el
cansancio emocional y la dedicacion, ambos subdimensiones de burnout y engagement
respectivamente. Siendo el predictor estadisticamente mas significativo de dicha variable
dependiente F(2, 87) = 43.09, p < .01, explicando el 49% de variabilidad de intencion de

rotacion (ver Tabla 3).

Tabla 3

Regresion lineal para intencion de rotacion

Intencion de rotacion

Variable B R
Dedicacion -.659
.705
Cansancio 281
emocional
*Modelo 2

En cuanto al primer objetivo especifico, se realizd un contraste de medianas, ello para
poder conocer la diferencia entre los puntajes de las tres variables de estudio elegidas y entre
aquellos que se encuentran en puestos de liderazgo y aquellos que no (Ver tabla 4).
Hallandose que solo hay diferencias significativas entre la baja realizacion personal y los
niveles de cansancio emocional entre las personas que ocupan puestos de liderazgo y las que
no. Donde aquellos individuos sin gente a cargo poseen niveles mas altos de baja realizacion
personal, mientras que los que poseen gente a cargo presentan niveles mas altos de cansancio
emocional. Ambos presentando un tamafio pequeiio de efecto (Rosenthal, 1991), lo cual

indicaria que a pesar de que existe una relacion entre las variables, no es tan fuerte.

Tabla 4

Contraste de medianas entre las personas que ocupan puestos de liderazgo y las que no

Con gente a Sin gente a
cargo (N=36) cargo (N=54)
Mdn Mdn U p r
Cansancio emocional 2.06 1.56 739.5 026%* -.20
Baja realizacion .88 1.50 619.5 .002%* -31

personal




21

**Sig. asintotica (bilateral)

Finalmente, en cuanto al segundo objetivo especifico, también se realizd un contraste
de medianas para conocer las diferencias entre el género de los participantes y las variables
estudiadas (ver Tabla 5). En donde solo se presentaron diferencias significativas entre los
niveles de intencion de rotacion, cansancio emocional, vigor, absorcién y engagement.
Siendo las mujeres quienes ocupan puntajes mas altos en intencion de rotacion y cansancio
emocional, mientras los hombres presentan niveles mas altos en vigor, absorcion y
engagement. Todos presentando un tamano del efecto pequefio, indicando una relacion entre

variables, pero que no resulta tan grande.

Tabla b

Contraste de medianas entre hombres y mujeres

Hombres Mujeres
(N=46) (N=43)
Mdn Mdn U p r

Intencion de rotacion .67 1.67 656 .003%* -.29
Cansancio emocional 1.56 2 747.5 .024%x* =21
Vigor 4.67 4 767 .034%* -.19
Absorcion 5 4 737.5 .019%* -22
Engagement 4.78 4.33 756.5 028%* -2

**Sig. asintotica (bilateral)
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Discusion

La presente investigacion tuvo por objetivo general explorar la relacion entre
intencion de rotacidon, work engagement y burnout en una empresa del sector tecnologico.
Para lo cual, primero se explicardn los hallazgos individuales por variable y luego la
asociacion encontrada entre las tres variables previamente mencionadas. Respecto a los
objetivos especificos planteados, primero se explicard la diferencia en los niveles de las tres
variables en trabajadores con gente a cargo y sin gente a cargo y segundo, se explicara la
diferencia en los mismos niveles, pero por género.

En relacion con los hallazgos descriptivos, los encuestados experimentan altos niveles
de engagement, reportando un alto nivel con un promedio de 4.36 (Alvarez et al., 2021), al
igual que en todas sus dimensiones, indicando asi que se sienten involucrados con su trabajo
(Schaufeli et al., 2006). Por lo cual es posible afirmar que ellos demuestran altos niveles de
energia con un deseo intrinseco de esmerarse en la realizacion de sus laborales (vigor),
también habria dedicacion, inspiracion y orgullo, encontrandose una significancia a sus tareas
(dedicacién) y, por altimo, se encuentran inmersos y genuinamente concentrados en sus
labores, experimentando la sensacion de que el tiempo avanza rapido como resultado del
disfrute de su trabajo (Mendoza et al., 2015; Juyumaya, 2019: Quiroz et al., 2020). Estos
hallazgos podrian ser resultado del trabajo remoto, la flexibilidad, disponibilidad, sentido de
autonomia, entre otros (Lopez et al., 2014). Y es que a pesar de la vasta literatura existente
sobre como es que el trabajo remoto ha afectado a los trabajadores, este no seria el caso,
debido a que estos niveles de engagement podrian deberse a la forma en que la empresa
gestiona su sistema de trabajo, siendo exitosa y beneficiosa para sus ellos (Cabello, 2022).

El segundo resultado descriptivo, demostrd bajos niveles de burnout en los
trabajadores, se habria encontrado un bajo nivel, representado por un promedio de 1.38
(Alvarez et al., 2021), asi como también en todas sus dimensiones. Lo cual significa que los
colaboradores presentan bajos niveles de agotamiento respecto a su trabajo. Es asi como es
posible decir que los trabajadores de la compafia estudiada sienten bajos niveles de
cansancio fisico y de insatisfaccion con su trabajo (Maslach, 1978; Cortés, 2007; Osoian et
al., 2022). Lo cual va acorde con la teoria y es que al reportar niveles altos de engagement,
evidentemente sus niveles de burnout seran bajos (Gomes et al., 2021). De igual manera estos
resultados pueden deberse a los insumos brindados por la empresa (flexibilidad en horarios,
compresibilidad, ausencia de restricciones en trabajo remoto, acceso a programas de salud,

etc.), permitiendo una conciliacion entre vida laboral y personal. Segun Martinez et al. (2003)



23

brindar los recursos necesarios para trabajar, permite responder adecuadamente a las
exigencias, encontrandose recargados de energia y con una actitud positiva hacia sus labores.
Es asi que, se promueve altos niveles de engagement y bajos de burnout.

Sin embargo, esto debe tomarse con precaucion porque la literatura sefiala que la
presencia del agotamiento emocional, segin Maslach (1997), podria deberse al constante
contacto con clientes, pudiendo ser ellos el reactivo del cansancio experimentado. Asi
también como el hecho de trabajar de manera 100% remota, ello podria significar un factor
determinante que ocasione el padecimiento del agotamiento (Balvin, 2020). Incluso otras
investigaciones mencionan que otra posible causa podria ser la ausencia de constante
supervision y la excesiva cantidad de exigencias en el trabajo, donde los empleados no seria
apoyados en el fortalecimiento de sus habilidades para responder adecuadamente a su trabajo
(Halbesleben et al., 2007; Felstead et al., 2017; Bajzikova et al., 2013; Balvin, 2020).

El tercer y ultimo resultado descriptivo, se reportaron bajos niveles sobre la intencion
de rotacion, encontrandose por debajo de la media hallada (1.38), lo cual indicaria que un
porcentaje muy bajo de los trabajadores estaria considerando renunciar a la empresa. Dicho
desenlace resulta positivo y contrario a lo que se reporta en el pais, en donde existen altos
niveles de rotacion laboral (20.7% del total), considerado como el mas elevado a nivel
Latinoamérica (Gestion, 2023), en esta empresa habria buenas estrategias de retencion del
personal. Considerando los resultados presentados y el contexto organizacional, se podria
sefialar que estos podrian ser consecuencia de una gestion organizacional enfocada en brindar
recursos tangibles (computadoras, softwares, etc.) e intangibles (flexibilidad laboral, soporte
de lideres, retroalimentacion, etc.).

En ese sentido, y en linea con el objetivo general de la investigacion, se encontrd que
algunas dimensiones de las variables estudiadas (engagement, burnout e intencién de
rotacion) presentan una relacion de fuerte influencia, lo cual coincide con lo que sefiala la
literatura y ha sido extenuantemente estudiado anteriormente (Schaufeli et al., 2004; Tripiana
et al., 2015; Mondo et al., 2022; Beltran, 2019). Y segtn lo encontrado, el work engagement
y el burnout afectarian directamente la intencion de rotacion de los trabajadores,
representando cada uno un extremo que podria reducir o incrementar la posibilidad de
renunciar al puesto laboral. En este estudio se halld bajos niveles de intencion de renunciar y
lo cual va acorde con su nivel de involucramiento con la empresa, ademas que se presentan
bajos niveles de burnout y por ello su nivel de retencién es mayor. De hecho, cada que haya
altos niveles de engagement, obligatoriamente significa que se reportardn bajos niveles de

burnout (Gomes et al., 2021). Ademas, que la relacidén entre burnout y engagement también
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es explicada por la teoria de COR (Conservacion de recursos), donde experimentar uno o el
otro, dependerd de la cantidad de recursos que posea el individuo frente a las demandas
laborales que se le presenten (Castillo et al., 2022). Y es que mientras mas engagement haya,
habra menores indices de absentismo y de rotacion laboral (Tripiana et al., 2015). La relacion
entre los tres se debe a que tanto work engagement como burnout, resultan predictoras de los
niveles de rotacion en una empresa (Du Plooy et al., 2010; Memon et al., 2020; Ivanovic et
al., 2020). Sin embargo, es relevante sefialar que la relacion entre work engagement e
intencioén de rotacion se encuentra mediada s6lo parcialmente, al igual que con el burnout,
ello podria ser debido a que habria una amplia gama de variables que contribuyen en la
mediacion entre dichas variables (Du Plooy et al., 2010; Huang et al., 2003).

De acuerdo con la regresion desarrollada, en engagement, la dimension de dedicacion
seria la que tiene mayor capacidad de prediccion sobre la intencidon de renunciar al trabajo.
Segun literatura, una investigacion realizada por Romero et al. (2020), sefiala que
especificamente habria una relacion mas fuerte con la dimension dedicacion de engagement,
siendo considerada como una herramienta valiosa para intervenir la intencién de rotacion del
personal. Y es que percibir el trabajo como significativo, desafiante e inspirador, impactara
positivamente en la dedicacion de los empleados, incrementando asi la intencion de
permanecer en su mismo puesto que constantemente le proveerd de dicha sensacion de
orgullo (Romero et al., 2020). Asimismo, otras investigaciones mencionan que el sentido por
el cual estas variables correlacionan inversamente es porque el engagement se trata de
experimentar altos niveles de energia, identificdindose y enfocandose en el logro del trabajo,
los cuales implican factores psicologicos que disminuyen la intencidon de los trabajadores,
incentivando su permanencia (Garcia, 2020; Agoi, 2015; Bakker et al., 2008).

En ese sentido, los colaboradores de la empresa estudiada se encontrarian
involucrados con sus labores que observan como retadoras, significativas y que les generan
orgullo. Ello debido a que, segiin informacion brindada por los mismos colaboradores, se les
brindaria de herramientas para el teletrabajo y apoyo que facilitarian su desempefio de
funciones, asi como también sesiones de feedback para una continua mejora de estos.

Desde la variable de burnout, aunque el agotamiento emocional se identific6 como un
posible predictor de la intencidén de rotacion, los niveles encontrados en este estudio fueron
relativamente bajos en comparacion con investigaciones previas. Lo anterior resulta
consistente con otros estudios, ya que es considerada como el nicleo y como la variable que
da inicio a padecer burnout (Maslach et al., 1997; Tayfur et al., 2013). En ese sentido, en esta

mnvestigacion se halld que quienes muestran indicios de burnout, se encuentran mayormente
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afectados por el cansancio emocional. Y es que el cansancio emocional es predictivo de la
intencion de rotacién, en donde a mayor cansancio, mayor es la posibilidad de que el
individuo renuncie (Gudiel et al., 2021). Segun Babatunde (2013) y Ganster et al. (2013), el
agotamiento emocional es consecuencia de la excesiva carga de responsabilidades laborales,

ausencia de estimulos o baja remuneracion, los cuales son aspectos que influyen en la
decision de abandonar el puesto laboral.

En la presente investigacion, dichos resultados podrian explicarse porque
cominmente el agotamiento emocional es experimentado en puestos de trabajo con
interaccion con el publico (Maslach et al., 1997). Y es que estos trabajadores se encuentran
constantemente atendiendo a los clientes, los cuales podria resultar una tarea exhaustiva tener
que lidiar y solucionar los problemas referentes al servicio que proveen. Por ejemplo, segin
un estudio realizado por Yuhyung et al. (2021) menciona que muchas veces las personas
atendidas se aprovecharian de su condicion de cliente y se escudan del dicho popular de “el
cliente siempre tiene la razén” para demandar solicitudes irrazonables a los que atienden.
Incluso se identifico que dichos trabajadores podrian padecer de burnout y mas
especificamente agotamiento emocional ocasionado por demandas emocionales extremas
realizadas a los colaboradores en tareas que traspasarian sus limites (Maslach et al., 1982;
Boles et al., 1997).

Continuando con el primer objetivo especifico, que fue explorar la diferencia en los
niveles de work engagement, burnout e intencion de rotacion en trabajadores con gente a
cargo y sin gente a cargo. Se hall6 que los individuos que representan puestos de liderazgo
presentan niveles mas altos de cansancio emocional a comparacion de aquellos que no tienen
personas a cargo. Segun Mora (2020), ello podria explicarse como consecuencia del
acercamiento diario con clientes, donde su principal labor es escuchar y atender sus
necesidades. Esa interaccion frecuente también se da constantemente con su equipo. Ahora,
segiin los hallazgos encontrados en esta investigacion, los lideres deben asumir mas
responsabilidades y encargarse de administrar a todo un equipo de trabajo, de quienes debe
estar pendiente de que el trabajo esté bien realizado. Incluso, deben encargarse o asumir los
errores de sus trabajadores y es quien acuden cuando hay problemas. Ademas, esta empresa
cuenta con una cultura de transparencia horizontal y feedback, en donde cada mes tienen un
proceso de feedback (bidireccional). Y, por ultimo, los lideres tienen més contacto con los
clientes, representando un mayor desgaste teniendo que lidiar con sus problemas y a veces

malos tratos de estos (Maslach, s.f., citado en Mora, 2020),
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Asimismo, se dice que cuando los lideres presentan una actitud inspiradora para los
trabajadores, exhibiendo una honesta intencion de ayudar a su crecimiento profesional y
comunicandose adecuadamente con su equipo, €s que se genera menos agotamiento
emocional (Gudiel et al., 2021). Tal cual sucede en esta empresa, en donde los lideres y
trabajadores mantienen una relacion horizontal, de constante comunicacion y amplia
confianza. En donde el crecimiento profesional se percibe desde ambas instancias, y es que el
feedback se puede realizar para ambos puestos. Lo cual indica que hay una relacion de
confianza y que demuestra que los trabajadores se pueden sentir escuchados por sus
superiores.

Mientras que, respecto a los subalternos, estos presentan niveles mas altos de
realizacion personal. Podria ser debido a que poseen menos responsabilidades que los jefes y
ello les permite desarrollarse mas en otros campos. Los lideres se enfocan en el crecimiento
de ellos, brindandoles oportunidades de mejora y retroalimentaciébn para su progreso.
Ademas, les proporcionan las herramientas necesarias para lidiar con las demandas del
trabajo, incentivando la sensacion de ser competentes al momento de realizar sus labores. Y
es que un trabajador que no logra la realizacion personal es aquel que percibe una
incompetencia personal y fracaso profesional, en donde las demandas exceden la capacidad
del individuo para lograr con sus responsabilidades competentemente (Bracho, 2020). Lo
cual es el caso contrario en la presente empresa. Asimismo, es importante recordar lo esencial
que resulta que los colaboradores experimenten esa sensacion de que su trabajo es
significativo, desafiante, entre otros, porque permitird que las intenciones de renunciar a la
empresa disminuyan sustancialmente (Gomez, Gonzales & Verastegui, 2021). Dicha
experiencia es proporcionada por los jefes y en esta empresa resulta un aspecto importante
del cual siempre estan pendientes mediante su sistema de retroalimentacion activa.

Finalmente, en tanto a explorar la diferencia en los niveles de work engagement,
burnout e intencion de rotacidon en trabajadores por género. Los resultados demuestran que las
mujeres poseian mayores niveles de burnout y una mayor intencion de rotacion, donde el
efecto fue pequeio, pero igualmente significativo. Esto es coherente con la evidencia, ya que
diferentes investigaciones mencionan que los niveles de intenciéon de rotacion podrian
incrementar al experimentar variables como el burnout, altos niveles de estrés y la ausencia
de oportunidades de crecimiento (Yang et al., 2016; Shuck et al., 2011; Bakker et al., 2008;
Garcia, 2020). La mayor parte de las investigaciones se han centrado en explicar. Asimismo,
las intenciones de rotar por lo general giran en torno a los niveles de insatisfaccion tanto

social como laboral, ausencia o baja probabilidad de acceder a mejores oportunidades de
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crecimiento, falta de soporte por parte de jefes o supervisores, entre otros (Vidal, 2012). Sin
embargo, los resultados no estarian alineados a esta logica, sino mas inclinados hacia una
problematica, posiblemente, de roles de género.

En ese sentido, es posible que, para comprender este resultado, debamos analizar lo
que sefiala Nopo (2018) las mujeres poseen mayor responsabilidad familiar e incluso
poseyendo dicha flexibilidad en los horarios laborales y que se les permita trabajar de manera
remota, continua significando una gran carga laboral para ellas. El tiempo que le dedican a las
responsabilidades en casa es de 24 vs. 6 en comparacion al tiempo empleado por los varones
(Nopo, 2018), demostrandose indicios de la cantidad de quehaceres diarios con los que
cuentan aparte de trabajar. Otros estudios refuerzan lo previamente dicho y es que las
responsabilidades domésticas representan una barrera para el desarrollo de actividades
laborales, donde se ven en la obligacién de cumplir con labores estereotipicamente asignadas
como consecuencia de los roles de género impuestos en la sociedad (Jaramillo & Nopo,
2020)

Dicho panorama se puede observar no solo a nivel Pert, sino que en Latinoamérica y
el Caribe, aproximadamente el 39% de los hogares se encuentran dirigidos por mujeres
(Gutiérrez, Martin & Nopo, 2020). Y es que la condicién de la mujer en el hogar parece
todavia indispensable en muchos espacios. También siendo considerado como un factor
determinante en la insercion de las mujeres en el mundo laboral y que incide en la
permanencia de estas (Gutiérrez et al., 2020). Un claro ejemplo del esfuerzo realizado por las
mujeres que trabajan y realizan trabajo doméstico o de cuidado fue observado durante
pandemia, en donde ellas invertian mas del triple del tiempo que los hombres (CEPAL,
2021).

En base a los hallazgos, una investigacion realizada por Galvez y Tirado (2020)
reporta que la reparticion de tareas tanto domésticas como laborales es una realidad que viven
las mujeres como consecuencia del rol asignado por la sociedad. Ello resulta coherente con lo
encontrado en la presente empresa, en donde incluso se podria dar por sentado que son ellas
quienes tienen que cumplir dichas tareas dentro de un hogar y al cual le tienen que brindar
mayor prioridad que su trabajo mismo. Lo cual finalmente termina afectando las condiciones
para que una mujer pueda postular a un trabajo remunerado, sabiendo que realmente no
cuenta con el tiempo necesario para cumplir adecuadamente con las exigencias de ambos
trabajos.

Mientras que, los hombres poseen mayores niveles de engagement, especialmente en

cuanto a la realizacidon personal. Dichos resultados se encontraron consistentes con la
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literatura hallada. Por ejemplo, un estudio realizado por Espinola et al. (2020) reportod
diferencias por género en los niveles de engagement de sus trabajadores, donde los hombres
presentarian relaciones inversas mucho mas fuertes a comparacion de las mujeres. Ello
debido a que ellos presentan mayor involucramiento con sus tareas, elevadas cantidades de
energia y resistencia, ademas de un claro disfrute de sus actividades (Ospina & Meneghel,
2016; Ocampo, Juarez, Arias & Hindrichs, 2015), también podria verse explicado por su rol
dentro del ambito familiar. Es decir, todavia contintian siendo el pilar o soporte econdmico de
muchas familias, razén por la cual buscaran mayor estabilidad y una mejor relacion laboral,
demostrando mayor compromiso para continuar solventando todos los gastos familiares.
Asimismo, Ocampo et al. (2015) explica que dichos niveles de engagement también pueden
deberse a que los hombres tienen mas tiempo para enfocarse de lleno en la obtencion de
recursos economicos para mantener sus hogares.

De igual manera, el estudio realizado por Espinola et al. (2020) obtuvo los mismos
resultados que la presente investigacion, y es que los hombres correlacionan mas fuertemente
en las dimensiones de vigor y absorcion que las mujeres. También mencionan que podria
deberse a las condiciones laborales que enfrentan ambos géneros, afectando las motivaciones
intrinsecas de cada uno y siendo ahi donde comienzan las diferencias, demostrando las
mujeres niveles inferiores en tanto a dichas dimensiones. Y es que, si bien se les ofrecen las
mismas condiciones a todos, puede que las mujeres como consecuencia de sus actividades
extralaborales necesiten de condiciones que vayan aun mds acorde a sus necesidades. Las
cuales todavia se ven limitadas por lo culturalmente aprendido respecto a roles de género,
cargandolas de mayor esfuerzo en practicas no remuneradas de cuidado del hogar y en
muchos casos, a cargo del cuidado de nifios o personas adultas. Por ejemplo, un estudio
realizado por Hilbrecht, Shaw, Johnson y Andrey (2008), enfocado en madres que
teletrabajan, menciona que efectivamente los tiempos que ellas manejan es compleja e
implica multiples niveles. Es importante notar que todas las mujeres del estudio a pesar de
tener esposo e hijos son principalmente ellas quienes se encargaban de las tareas del hogar y

aquellas que involucren el cuidado y atencion de los nifios.

Limitaciones

En la presente investigacion se identifican algunas limitaciones. En primer lugar, la
muestra se recolectd a modo de censo y contd con la participacion de 91 personas, lo que
podria considerarse reducido para ciertos analisis estadisticos. Por ello, se sugiere que futuras

investigaciones contemplen un grupo con un mayor niamero de participantes.
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En segundo lugar, el cuestionario no incluy6 una pregunta sobre la nacionalidad de
los trabajadores, pese a que, debido a la virtualidad de la empresa, es posible que colaboren
personas de distintos paises. Este dato hubiera permitido analizar si los niveles de las tres
variables variaban en funcion del pais de origen. Asimismo, no se indago6 acerca de la carga
doméstica de los colaboradores, lo cual hubiera aportado informacién sobre factores que
podrian influir en los niveles de burnout, engagement y/o intencién de rotacion,
especialmente considerando que el teletrabajo se percibe actualmente mas como una
alternativa que como una obligacion en muchas organizaciones. Otra limitacidon es que no se
establecid un criterio relacionado con el tiempo minimo que un jefe debia tener personas a su
cargo para ser considerado lider; unicamente se distinguié entre quienes tenian o no
colaboradores bajo su responsabilidad.

Finalmente, en un inicio se proyect6 incluir datos vinculados al desempefio laboral de
cada trabajador. Por este motivo, los cuestionarios no fueron anénimos sino confidenciales, lo

que podria haber generado un sesgo de deseabilidad social en las respuestas.

Recomendaciones

Otro aspecto que hubiese sido relevante estudiar y que se aconseja abordar para
futuras investigaciones, es el nivel de carga en el hogar. Ello resulta relevante de conocer
debido a que al trabajar 100% de manera remota, podrian desarrollar una serie de tareas que
les ocupen mas tiempo y puedan interferir con sus labores del trabajo. Ademas, que hombres
y mujeres podrian reportar niveles distintos como consecuencia de los sesgos por género
relacionados a las tareas que generalmente realizan en el hogar. Otra recomendacion seria que
se tome en cuenta el tiempo que el colaborador se encuentra trabajando para su jefe, debido a
que ello podria influenciar en la relacion e incluso el performance de este. Asi como también
hubiera sido interesante realizar un analisis comparativo entre los niveles de burnout,
engagement e intencion de rotacion de los trabajadores pre y post pandemia.

Finalmente, en tanto recomendaciones, para que los niveles de intencién de rotacion
disminuyan aiin més, se aconseja involucrar e incentivar la participacion de los colaboradores
en tareas o situaciones donde se pueda manifestar el compromiso con la empresa (Thatcher,
2002). En la misma linea y especificamente dentro de las empresas dentro del rubro de TI, se
recomienda la creacion de espacios en donde se potencie el desarrollo profesional de los
colaboradores mediante la innovacion, inversion académica y flexibilidad laboral (Zetlin,
2001). Es asi como la empresa se encontrara encaminada en retener a su personal,

promoviendo cada vez mas el 0ptimo desarrollo de estos e incluso creando talentos.
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Anexos

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion (Anexo A)

El propésito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion
con una clara explicacién de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como
participantes.

La presente investigacion es conducida por Alejandra Belén Berain Ching de la Pontificia
Universidad Catdlica del Peru para el desarrollo de tesis en bachillerato y licenciatura, dirigido
por el Mg. Luis Guevara.

Si usted accede a participar en esta encuesta, se le pedira llenar tres cuestionarios. Esto tomara
aproximadamente 15 a 20 minutos de su tiempo.

La participacion en esta investigacion es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja
sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de los de esta investigacion.
Finalmente, por tratarse de un producto desarrollado en la formacion profesional no habra
devolucién de resultados.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede contactar al asesor encargado de orientar esta
investigacion, Luis Guevara, al siguiente mail: l.guevara@pucp.edu.pe. Igualmente, puede dejar
de responder el cuestionario en cualquier momento sin que esto le perjudique.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Alejandra Belén Beraun
Ching. Asimismo, se me informd que tendré que responder tres cuestionarios, lo cual tomara
aproximadamente 20 minutos.

Reconocemos que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de los de este
estudio sin mi consentimiento. He sido informado (a) de que puedo mandar mis preguntas sobre
el proyecto en cualquier momento y que puedo dejar de participar del mismo cuando asi lo
decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Nombre del Participante: Firma del Participante:
Fecha:


mailto:luisguevara@pucp.edu.pe

Escala de Burnout (MBI-HSS) (Anexo B)
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A continuacion, se le mostrara una serie de afirmaciones respecto a los sentimientos o
pensamientos que le provoca el trabajo. Piense detenidamente con qué frecuencia le
genera a usted estas sensaciones, tomando en consideracion la siguiente escala:

Pocas veces Una vez al Unas pocas U Pocas
- naveza Todos los
Nunca al ano o mes o veces al mes veces a la ;
la semana dias
menos menos 0 menos semana
0 1 2 3 4 5 6
o112 |3 | 4 5 6
1. Me siento emocionalmente agotado por mi
trabajo.
2. Me siento cansado al final de la jornada de
trabajo.
3. Me siento fatigado cuando me levanto por la
manana y tengo que enfrentarme al otro dia de
trabajo.
4. Facilmente comprendo como se sienten las
personas.
5. Creo que trato a algunas personas de manera
impersonal y distante o poco cuidadosa.
6. Trabajar todo el dia con personas es un
esfuerzo.
7. Trato muy eficazmente los problemas de las
personas.
8. Me siento “agotado” por mi trabajo.
9. Creo que estoy influyendo positivamente con mi
trabajo en la vida de los demas.
10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde
que ejerzo esta rol/posicion/puesto.
11. Me preocupa el hecho de que este trabajo me
esta endureciendo emocionalmente.
12. Me siento muy activo.
13. Me siento frustrado en mi trabajo.
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14.

Creo que estoy trabajando demasiado.

15.

No me preocupa realmente lo que les ocurre a
algunas personas a las que doy servicio.

16.

Trabajar directamente con personas me
produce estrés.

17.

Facilmente puedo crear una atmaosfera relajada
con las personas a las que doy servicio.

18.

Me siento estimado después de trabajar en
contacto con personas.

19.

He conseguido muchas cosas utiles en mi
profesion.

20.

Me siento acabado.

21.

En mi trabajo trato los problemas emocionales
con mucha calma.

22.

Creo que las personas que trato me culpan de
alguno de sus problemas.




Escala de Work Engagement (UWES-9) (Anexo C)
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A continuacion, se le mostrara una serie de afirmaciones respecto a los sentimientos que le
provoca el trabajo. Piense detenidamente con qué frecuencia le genera a usted estas
sensaciones, tomando en consideracion la siguiente escala:

Nunca Casi nunca Algunas Regularmente Bastantes .Ca3| Siempre
veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
0 1 2 3|4|5]|6

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

4. Mitrabajo me inspira.

ganas de ir a trabajar.

5. Cuando me levanto por las mafanas tengo

6. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

7. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

8. Estoy inmerso en mi trabajo.

9. Me “dejo llevar” por mi trabajo.




Escala de Intencion de rotacién (TIS-3) (Anexo D)
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A continuacion, se le mostrara una serie de afirmaciones respecto a los pensamientos que

le provoca el trabajo. Piense detenidamente qué tan ciertas son para usted estas

afirmaciones, tomando en consideracion la siguiente escala:

Totalmente | Parcialmente En Ni desacuerdo | Parcialmente De Totalmente
en en .
desacuerdo | ni de acuerdo de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo
0 1 2 3 4 5 6
0 1 213[4]5 6

Pienso mucho en dejar mi trabajo actual.

ano.

Probablemente buscaré un nuevo trabajo el préximo

Tan pronto como sea posible, dejaré la organizacion.




