? CAYETANO HEREDIA

W
LaeN

ESTUDIO PSICOMETRICO DEL
INSTRUMENTO UTRECHT WORK
ENGAGEMENT SCALE (UWES) EN

TRABAJADORES MILLENNIALS DE
UNA EMPRESA PRIVADA DE LIMA
METROPOLITANA

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO DE
LICENCIADO EN PSICOLOGIA

DIEGO FELIPE COVARRUBIAS SILVA

LIMA - PERU

2021






MIEMBROS DEL JURADO

Dr. Giancarlo Ojeda Mercado

Presidente

Mg. Patricia Dora Iparraguirre Baltazar

Vocal

Lic. Elisa Beatriz Jefferson Morales

Secretaria



ASESOR DE TESIS
Mg. Rosa Judith Weilg Macharé



DEDICATORIA

Dedico el presente estudio a mis padres, Jorge Luis
Covarrubias Novoa y Luz Victoria Silva
Sangama, y a mis hermanos, Jorge Luis
Covarrubias Silva, Luz Victoria Covarrubias
Silva y Thiara Fernanda Covarrubias Silva,
por ser mi motor y motivo durante mi

desarrollo profesional.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a mi asesora Rosa Judith Weilg Macharé por el acompafiamiento

durante el desarrollo de esta investigacion.

Agradezco a Jazmin Otayza, Alondra Otayza, Renzzo Rengifo y Marisol

Sandoval por la amistad y apoyo emocional brindado en mi etapa universitaria.

Agradezco a la Mg. Rocio Rodriguez Patifio por contribuir con mi desarrollo

profesional.



TABLA DE CONTENIDO

RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION ....coviviiceeiieeeeseeee ettt en sttt en st 1
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ........cocoveiieeeseeenieeae 4
1. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA ........coovivieeieeeseeeeeeeeses s 4
2. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL PROBLEMA.........ccccovovveinierane. 8
3. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION.........coooviteeeeeeeeseeeseeenan, 10
4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION. ....c.ooiveveeeeiriieeresesseeseseen i, 10
4.1. OBJETIVO GENERAL ....o.ooevieieeeeeeeveeeeeees s ssessenses s 10
4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS ......ovvoveeeeveeisiesteseeseseisresissessessssensen s 11
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ..ot senee s 12
1. ASPECTOS CONCEPTUALES PERTINENTES ......oovvivvieeeeseeeseesienieeieeae 12
1.1.  PSICOLOGIA OCUPACIONAL POSITIVA ....cocovieereeeresreseenienieenn, 12
1.2, ENGAGEMENT ....cviieiieeieeteeeeee st ten s esnasnes s 13
121, DEFINICION ....coooiveieieeeceeeeee et 13
1.2.2.  COMPONENTES DEL ENGAGEMENT ........ccocovviviesrnrsieriinenens 14
1.3. MODELOS TEORICOS DEL ENGAGEMENT .......ccoocvvvvrrrinrnnnenn. 15
1.3.1. MODELO DE ENGAGEMENT COMO POLO OPUESTO AL
BURNOUT ....oovoeeeeeseetetete st nesses st s s s 15
1.3.2.  MODELO EXPLICATIVO DEL ENGAGEMENT: EL MODELO
DEMANDAS Y RECURSOS LABORALES........ccccooviiieeeereseeserenienines 16
1.3.3.  MODELO DE SCHAUFELI, SALANOVA, GONZALEZ-ROMA
Y BAKKER DEL ENGAGEMENT ..ot 17
1.4, MILLENNIALS w..cooveeeveeeeteeeeeee et 19
141, DEFINICION .....cooiiiieeeeeeeeeeeee et 19
1.4.2. CARACTERISTICAS DE LOS MILLENNIALS .......cccvvovvrvenann. 20
1.4.3.  MILLENNIALS EN EL PERU .....cooveveeeieeeeeeeeeeeeee e 21
1.4.4.  SITUACION LABORAL DE LOS MILLENNIALS ........cccooeen.. 24
1.5.  TEORIAS DE LOS TESTS w.oovieieiieeeeeeeeeeeeeeeeee s, 25
1.5.1. TEORIA CLASICA DE LOS TESTS (TCT) .evovveveveereieeereeenen, 26

1.5.2.  TEORIA DE LA RESPUESTA AL ITEM (TR1)..ccceoovvererireran. 29



1.6. PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LOS INSTRUMENTOS DE

IMEDICION ....oooviececeeee ettt ettt s e s 30
1.6.1.  CONFIABILIDAD DE UN TEST ....ccooiiiiiieierieerseseeeeseeeienienineas 30
1.6.2.  VALIDEZ DEUN TEST ....coiiiieisieeesieeesieees st 32
1.6.3.  ANALISISDE ITEMS ....ooiiiiieceeteeetes e 37
1.6.4.  BAREMOS .....coovieieeeeeeeeeeeeesesvsees st 38

2. INVESTIGACIONES ENTORNO AL PROBLEMA INVESTIGADO,
NACIONALES E INTERNACIONALES ......cooviviieeeeeeeeeeseseseseeniee s 39
3. DEFINICIONES CONCEPTUALES Y OPERACIONALES DE VARIABLES
............................................................................................................................... 47
3.1. DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE ........ccccocovevrirnnnn, 47
3.2. DEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE .......cc.ccoevevvvernnn, 48
CAPITULO HI: METODOLOGIA ..o 50
1. NIVEL Y TIPO DE INVESTIGACION.......eoivieieeeeieeeeeeeseeesesene e 50
2. DISENO DE LA INVESTIGACION ......coeviieieeieeteeeeee s 50
3. NATURALEZA DE LA MUESTRA .....cocosiieeteeeieeeeeeessssses s, 50

3.1, POBLACION ..ottt 50
3.1.1. DESCRIPCION DE LA POBLACION........cccooomvieresrnesrerierinen: 50

3.2. MUESTRAY METODO DE MUESTREO ......c.ccccovvinvsesesieniieieneas 51

3.3. CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION.......cccoovvvirieniernians 54
3.3.1. CRITERIOS DE INCLUSION. ......c.coovvereieeieiceesesesesessesees s 54
3.3.2. CRITERIOS DE EXCLUSION.........c.covieieieiieeeeeeesseseesseseesenieninens 54

A, INSTRUMENTOS .....coovuiveieieieieeeessessessses s esnssnesnessesses s, 55
5. PROCEDIMIENTO ..ot eseeeeesses st esnesnesnes s s, 57
6. PLAN DE ANALISIS DE DATOS......ooimieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeesee s, 60
CAPITULO IV: RESULTADOS. ....cc.ooeeieeeeeeeeeeeseeeeeee e, 61
CAPITULO V: DISCUSION........ooiiiiiieeieeeeeeisees e st st sesesees s 69
CAPITULO VI: CONCLUSIONES ...t 74
RECOMENDACIONES .......oivieeeeeeeeeeeeesee s 75
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........oioeeseeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 76

ANEXO



RESUMEN

La presente investigacion aborda la revision de las propiedades
psicométricas de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en su versién de 17
items traducido al espafiol, en trabajadores millennials de una empresa privada de
Lima Metropolitana en el afio 2019. Esta escala, que mide el nivel de engagement
(compromiso) en trabajadores y estudiantes, fue aplicada en dos momentos
diferentes sobre una muestra de trabajadores millennials de una empresa privada,
la primera aplicacion sobre la muestra de 199 sujetos, para el analisis de validez y
confiabilidad, y la segunda aplicacion sobre la muestra 100 sujetos diferentes de la
primera muestra, para la generacion de baremos. Posteriormente, se identifico el
indice de discriminacion de la escala encontrando que todos los items poseen
capacidad discriminante (p< 0.05). Se demostr6 mediante el método alfa de
Cronbach que la escala posee la confiabilidad requerida para su uso (a= 0,896).
Luego fue validada por juicio de expertos, demostrando una muy buena validez
semantica. Se explor6 la validez de constructo por medio del anélisis factorial
exploratorio con rotacién Varimax donde se obtuvo que la escala presenta una
estructura tridimensional. Finalmente, se obtuvieron baremos generales mediante

puntuaciones Z derivados.

Palabras claves: Engagement, millennials, validez, confiabilidad.



ABSTRACT

This research addresses the review of the psychometric properties of the
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) in its 17-item version translated into
Spanish in millennial workers of a private company at Metropolitan Lima, in 2019.
This scale, which measures the level of engagement in workers and students, the
scale was applied at two different times on a sample of millennial workers from a
private company, the first application on the sample of 199 subjects, for the analysis
of validity and reliability, and the second application on the sample of 100 different
subjects from the first sample, for the generation of scales. Subsequently, the
discrimination index of the scale was identified, finding that all the items have
discriminant capacity (p< 0.05). It was demonstrated by Cronbach's alpha method
that the scale has the reliability required for its use (o= 0,896). It was then validated
by expert judgment, demonstrating a very good semantic validity. The construct
validity was explored through exploratory factor analysis with Varimax rotation,
where it was found that the scale presents a three-dimensional structure. Finally,

general scales were obtained through derived Z scores.

Keywords: Engagement, millennials, validity, reliability.



INTRODUCCION

La psicologia es una ciencia que centra su estudio en la conducta y en los
procesos mentales del hombre. Esta se interesa en describir y explicar aspectos del
pensamiento, los sentimientos, las percepciones y las acciones humanas (American
Psychological Association, 2020; y Schacter, Gilbert, Wegner, y Nock, 2020). Por
otra parte, la psicologia tiene especialidades que permiten mejorar su estudio, tanto

en el area clinica, educacional, social-comunitaria y organizacional.

Segln Babativa (2017) la psicologia organizacional se encarga de
investigar, evaluar y analizar las areas de una organizacion de forma transversal,
buscando continuamente mantener y promover la salud fisica y mental de los
trabajadores. En ese sentido, para colaborar con el bienestar de las organizaciones
y su capital humano, se pretende estudiar la variable engagement (compromiso).
Por ende, se realizo el estudio psicométrico de la Utrecht Work Engagement Scale

en una muestra de trabajadores millennials.

Segun Salanova y Schaufeli (2008) engagement es “un estado mental
positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor,
dedicacion y absorcion”. En ese sentido, estipulan que el engagement es un
constructo psicologico innovador, significativo para el area organizacional y
educativo, debido a la relacion de este constructo con la conducta de mejora y el

vigor individual, siendo de caracter motivacional y social.

Para Howe y Strauss (2000), los millennials son los adultos jovenes nacidos

entre 1981 y 2000, cuya generacion es conocida por ser consumidores de diversos



tipos de productos y servicios. Segun Allard (2014, citado en Silvestre y Cruz,
2016) dicha generacidn, esta creciendo con la tecnologia y les agrada compartir su
vida en la Internet. Son personas con tendencia egoista y con autoestima alta. Es
una generacion digital, que aplaza la adultez, priorizan lo sostenible y realizan

compras por Internet (Arechederra, 2014).

Los millennials pueden ser cautivados por sueldos altos, pero no es
suficiente para retenerlos dentro de las empresas (Campione, 2015). Segun Cuesta
(2014) menciona que los millennials latinoamericanos que se inician en el mercado
laboral tienen como principal motivacion ganar experiencia, obtener ingresos y

poder socializar.

En el Pert, gran parte de los instrumentos psicométricos se aplican bajo
criterios derivados de una poblacién que difieren de nuestra realidad econémica,
educativa, psicoldgica, sociocultural, entre otras. Como consecuencia, se obtienen
resultados que posiblemente no sean confiables, y que no expliquen realmente
nuestra realidad en base al constructo que se ha estudiado, en este caso el
engagement. Asimismo, se estarian trasgrediendo los principios éticos de la praxis
profesional, al no proporcionar informacion real y/o exacta sobre el engagement de

los trabajadores millennials.

Frente a esta situacion, se propuso determinar las propiedades psicométricas
de validez y confiabilidad del Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en una
muestra de trabajadores millennials de una empresa privada de Lima Metropolitana

en el afio 2019.



El capitulo | presenta el planteamiento e identificacion del problema, la

justificacion, importancia, limitaciones y objetivos del estudio.

En el capitulo Il, se desarrolla el marco teodrico, donde se explican los
aspectos conceptuales pertinentes, los antecedentes de investigacion nacionales e
internacionales relacionados con el problema de investigacion, se define conceptual

y operacionalmente la variable a estudiar.

En el capitulo 11, se explica el método de investigacion empleado; el tipo,
nivel y disefio de la investigacion, la descripcion de la poblacion y muestra, los

instrumentos y materiales, el procedimiento y las consideraciones éticas.

En el capitulo 1V se presentan los resultados obtenidos a partir del estudio.
El capitulo V consiste en la discusion en base a los estudios realizados tanto nivel

nacional e internacional.

En el capitulo VI se presentan las conclusiones de la investigacion.

Asimismo, se brinda algunas recomendaciones para una investigacion a futuro.

Finalmente, en la parte de las referencias bibliogréficas, se mencionan todas
las fuentes utilizadas para la elaboracion del estudio. Y en los anexos se encuentran
el instrumento, la ficha de datos, los baremos, el consentimiento informado, la
constancia de aprobacion de proyecto por comité de ética y las constancias de

renovacion del estudio.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

En la actualidad, nuestra sociedad viene atravesando por muchos cambios
en diversos campos, todas estas variaciones estan generando diferentes problemas
y el mundo empresarial no esta libre de esta realidad, ademas, ha dicho problema
se le suma el lento pero constante ingreso de los millennials al mercado laboral, ya
que, esta generacion, es la que esta en constante movimiento en la actualidad y esta
generando nuevas demandas que las organizaciones no encuentran la forma de
satisfacer. Esta generacion se caracteriza por estar mas motivados en puestos de
trabajo en donde perciban que estan siendo desarrollados y mas competitivos, en

lugar de estar en puestos poco exigentes y bien remunerados (Campione, 2015).

Respecto a la rotacion laboral, segiin George y Wallio (2017), esto no es un
tema que preocupe a los millennials, porque si no se encuentran satisfechos en una
organizacién deciden renunciar o empezar a buscar otras ofertas laborales. Seguln
Gonzales (2018) los principales factores que motivan a los millennials a rotar
laboralmente son el salario, el desarrollo personal y el clima laboral, esto podria

explicar la desercion y rotacion laboral en los millennials.

Debido a que no se puede conocer los niveles de engagement en este grupo
generacional por la carencia de un instrumento que brinde resultados validos y
confiables que ayude al sector empresarial peruano a reducir pérdidas econémicas
y de capital humano, se deben estudiar las propiedades psicométricas de los

instrumentos que existan para medir el engagement.



La Utrecht Work Engagement Scale (UWES) es uno de los instrumentos
que se esta utilizando para medir el nivel o grado de compromiso laboral. La UWES
es el instrumento con mayor demanda por investigadores para medir el constructo
engagement (Parra y Pérez, 2010; Spontdn, Medrano, Maffe, Sponton, y
Castellano, 2012; Muller, Pérez y Ramirez, 2013; Oramas, Marrero, Cepero, del
Castillo y Vergara, 2014; Rodriguez, Martinez, y Sanchez, 2014; Salazar, 2014;
Sanchez, Rodriguez, Toro y Moreno, 2016; y Prieto, 2016). Asi mismo, la UWES
permite que se desarrollen estudios en mas de trece paises (Australia, Bélgica,
Canada, Finlandia, Francia, Alemania, Grecia, Holanda, Noruega, Portugal,
Espafa, Sudéafrica y Suecia) (Salanova y Llorens, 2008), sin embargo, son pocos
los estudios realizados en Latinoamérica con esta variable (Parra y Pérez, 2010;
Spontén, Medrano, Maffe, Sponton, y Castellano, 2012; Miiller, Pérez y Ramirez,
2013; Oramas, Marrero, Cepero, del Castillo y Vergara, 2014; Rodriguez, Martinez,
y Séanchez, 2014; Salazar, 2014; Sanchez, Rodriguez, Toro y Moreno, 2016; y
Prieto, 2016), aunque en dichos estudios, se ha podido demostrar que existe
evidencia positiva y significativa del engagement en el campo laboral (Martinez-

Lugo, Rodriguez, Segarra, Donato, Rabelo, y Ortiz, 2011).

El engagement, al ser un constructo con mucha atraccién cientifica; también
lo es su instrumento de medicion (Spontén, Medrano, Maffe, Sponton, y Castellano,
2012) y teniendo en cuenta las tres dimensiones del engagement (vigor, dedicacién
y absorcion) se abrié paso en Holanda el desarrollo del cuestionario Utrecht Work
Engagement Scale (Schaufeli y Bakker, 2003). Inicialmente se contaban con 24
items, 9 median vigor, 8 median dedicacién y otros 7 items estaban redactados de

manera inversa del Maslash Burnout Inventory (MBI), debido a que el engagement



es calificado como el concepto tedricamente inverso al burnout (agotamiento)
(Schaufeli y Bakker, 2003). Luego de realizar muchos estudios psicométricos en
diferentes muestras de trabajadores se determind que existian 7 items
inconsistentes, quedando una version de 17 items distribuidos en las tres

dimensiones (vigor, dedicacion y absorcién) (Schaufeli y Bakker, 2003).

En la actualidad, no se han hallado estudios para verificar las propiedades
psicométricas del UWES en la poblacion que actualmente se encuentra laborando
en muchas organizaciones, la generacion de los millennials. En ese sentido, sera
necesario que las organizaciones adapten sus procesos a las nuevas formas de
trabajar de esta generacion, ya que, de lo contrario, dicha poblacion trabajadora
terminara por desertar del trabajo o emprender sus propios proyectos (Gonzalez-

Perez y Mercado, 2014).

Segun sefiala un articulo publicado en RRHHDigital (2019) se estima que
para el 2025 la poblacion econémicamente activa estard compuesta por un 75% de
trabajadores millennials. Por otro lado, segin una encuesta realizada por la
consultora ManPowerGroup (2016), se proyectaba que para el 2020 los millennials
ocuparian el 35% de la fuerza laboral mundial. En un articulo publicado en el diario
Gestion (2018), segun la firma Ronald, Carrer Services Group, para el 2021 mas

del 50% de puestos ejecutivos seran ocupados por los millennials.

En ese sentido, se trata de una generacion a la cual las organizaciones deben
prestar mucha atencién para tomar las medidas respectivas para atraer y retenerlos,
ya que se proyecta un incremento de millennials dentro del mercado laboral mundial

y nacional.



La aplicacién de la UWES en el Per( brinda puntajes que no estarian
explicando la realidad nacional, ya que se trata de interpretar dichos puntajes con
normas de calificacion que han sido obtenidos en una poblacion holandesa
(Schaufeli y Bakker, 2003). Por consiguiente, tampoco existen estudios con normas
apropiadas para la poblacién millennials peruana. En ese sentido, al no contar con
evidencia cientifica que demuestre que los baremos originales del UWES sean
validos para nuestra poblacion y al no tener las mismas caracteristicas (sociales,
culturales, educativas, psicolégicas, entre otras) con la poblacion holandesa; no se

pude afirmar que se obtengan resultados validos y/o confiables.

Ademas, la bibliografia acerca de la Teoria Clasica de los Tests sefiala que
es necesario realizar el estudio psicométrico del instrumento para obtener resultados
con objetividad, confiables y sobre todo validos (Mufiiz, 2018). Al realizar dicho
analisis del instrumento aseguramos que los puntajes obtenidos reflejan lo que se
desea medir y las normas de calificacion correspondan a las caracteristicas de la

poblacién que se quiere estudiar (Alarcén, 2013).

Siendo el UWES un instrumento usado en la medicion del engagement en
las organizaciones, se vio por conveniente realizar un estudio psicométrico para
obtener resultados que reflejen la realidad de la poblacion millennials peruanay asi
obtener informacion sobre los niveles de compromiso laboral existente en este
grupo generacional que dentro de pocos afios ocupara grandes porcentajes en la
fuerza laboral peruana. En ese sentido, se planteo la pregunta de investigacion de la

siguiente manera:



¢Cudles son las propiedades psicométricas de validez y confiabilidad del
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en trabajadores millennials de una

empresa privada de Lima Metropolitana?

2. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL PROBLEMA

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2017) los millennials cada
vez estdn mas inmersos en lo que respecta al mundo de la tecnologia, no pretenden
conocer sobre un trabajo formal, sino encontrarse en casa en el chat y ser ellos los
que pretenden organizar su futuro como mejor les parezca. Ademas, en muchos
paises cada vez es mas dificil atraer y retener a los millennials dentro de una
empresa, debido a su forma de pensar tan abierta que les hace cambiar muy rapido
de trabajo, debido a la prioridad que dan a los trabajos que los desarrollen y no tanto
a los trabajos que solo son bien remunerados (Organizacion Internacional de

Empleadores, 2017).

Segun Deloitte Pert (2015), en un articulo publicado en el Diario Gestion,
la falta de compromiso laboral es el principal problema en el 87% de las
organizaciones. Sobre todo, en el caso particular del Pert, el 50% de los
empleadores consideran factores de mucha importancia a la cultura organizacional
y la ausencia de compromiso laboral. Ademas, los lideres del &rea de recursos
humanos refieren que los colaboradores estan exigiendo a sus jefes a cambiar sus
perspectivas y expectativas, en especial los millennials quieren desarrollar nuevas

formas de trabajar, producir y consumir.



Segun Cuesta, Ibéfies, Tagliabue y Zangaro (2009) en Argentina, los jovenes
de la generacion de los millennials, rotan de un trabajo a otro sin brindar muchas
explicaciones, y son muy leales a si mismos. Esto conlleva a una gran falta de

compromiso con las organizaciones y la generacion de problemas.

Segun Marchand (2014) en un informe publicado por la agencia peruana de
noticias “Andina”, sefiala que a nivel mundial hay alrededor de 2.3 mil millones de
jévenes que forman parte de la generacion millennials, y en el Per(, existen mas de

1.7 millones de limefios en dicha generacion.

Segun Ceplan (2015), en un articulo publicado en el Diario Gestion, sefiala
que para el 2025 al 2030, més del 60% de la fuerza laboral estard conformada por

millennials y post millennials (generacién posterior a los millennials).

La investigacion planteada determind las propiedades psicométricas del
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en una muestra de trabajadores
millennials de una empresa privada de Lima Metropolitana, contribuyendo con la
organizacion, brindandose los niveles de engagement de los colaboradores e
informacién que les permita a los empresarios poder tomar decisiones y actuar,
desarrollar talleres o capacitaciones para fortalecer el compromiso laboral en la

poblacién de millennials.

Respecto a la relevancia social de la investigacion, beneficié en un primer
momento a la organizacién en donde se realiz6 el estudio, porque brinda un
instrumento validado para su poblacion. Y posteriormente, beneficiara a la sociedad

empresarial porque permitira conocer los niveles de engagement de sus trabajadores



hacia la organizacién y asi tomar decisiones que permitan retener a su capital

humano ya que en unos afios la mayor fuerza laboral se centrara en los millennials.

Asi mismo, los resultados de la investigacion ayudaron a obtener un
instrumento que mida los niveles de engagement con propiedades psicométricas
que reflejen nuestra realidad nacional. La muestra que particip0 en la investigacion,
estuvo conformada por un grupo generacional, lo que permite poder utilizar el

instrumento ya validado en organizaciones con similares caracteristicas.

Por otro lado, mediante la investigacién se determind las propiedades
psicométricas de validez y confiablidad del UWES en el contexto peruano, pero

con aplicaciones al grupo generacional de los millennials.

3. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

e El esparcimiento de la muestra ya que existen diferentes sedes lo cual exigié
desplazar al investigador para la aplicacion de los instrumentos.
e Falta de disponibilidad de algunos colaboradores de la muestra estudiada,

debido a la diferencia de horarios de trabajo.

4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

4.1. OBJETIVO GENERAL

e Determinar las propiedades psicométricas de validez y confiabilidad del
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en trabajadores millennials de

una empresa privada de Lima Metropolitana.

10



4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar el indice de discriminacién de cada uno de los items del
UWES.

2. Determinar el coeficiente de confiabilidad del UWES por el método alfa
de Cronbach.

3. Determinar la validez de contenido del UWES.

4. Determinar la validez de constructo del UWES mediante el analisis
factorial.

5. Establecer las normas de calificacion para los grupos por diferenciacion
de género o area ocupacional.

11



CAPITULO II: MARCO TEORICO

1. ASPECTOS CONCEPTUALES PERTINENTES

1.1. PSICOLOGIA OCUPACIONAL POSITIVA

A finales de la década de los noventa emergié en los Estados Unidos la
corriente nombrada psicologia positiva. El objetivo de esta corriente es estudiar las
emociones positivas, las fortalezas y las virtudes de las personas, una perspectiva
diferente a la corriente anterior que centraba su estudio en las caracteristicas

psicoldgicas negativas individuales (Vera, 2006).

Seligman (2011) precisa que la psicologia positiva es el estudio cientifico
del éptimo funcionamiento humano, que tiene como objetivo catalizar un cambio
de enfoque de la psicologia, desde las ganas de atender y solucionar lo que va mal

en la vida, y crear cualidades positivas.

La psicologia positiva radica en establecer el resultado de una intervencién
psicoldgica fundada en la felicidad y admite a las emociones positivas como uno de
los cimientos que llevan a la felicidad o el bienestar de los individuos, es por ello

que la felicidad es su principal fuente de estudio (Seligman, 2011).

En este sentido, la Psicologia Ocupacional Positiva (POP) pretende revelar
las peculiaridades de la vida organizacional positiva. Para la Psicologia

Ocupacional Positiva es trascendental conocer el desarrollo de la motivacion

12



intrinseca y el engagement, la contribucién de las organizaciones al crecimiento y

al bienestar psicoldgico de su capital humano (Salanova, Martinez y Llorens, 2014).

Salanova et al., (2014) mencionan que el objetivo de la POP es determinar
las principales caracteristicas que definen a los trabajadores positivos y a los
trabajos y organizaciones positivas. Asi, dichos autores aportan los alcances de un
nuevo constructo llamado engagement y su influencia en el desempefio y en la salud

dentro de las organizaciones.

1.2. ENGAGEMENT

1.2.1. DEFINICION

Segun Schaufeli, Salanova, Gonzéles - Roma y Bakker (2002) el
engagement es un “estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo,
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion”. En ese sentido sefialan que, el
engagement describe un estado afectivo — cognitivo mas tenaz e influyente, que no
centra su enfoque hacia un objeto, suceso, sujeto o conducta en particular”

(Schaufeli et al., 2002).

El engagement es un concepto que estd recibiendo mucho interés en el
campo de la investigacion. Precisamente porque esta definicion la aproxima por

primera vez a un enfoque mas cientifico (Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris, 2008).

La primera aproximacion teorica del engagement ocurre cuando Maslach y
Leiter (1997) sefialan que dicho concepto es el polo opuesto de la variable burnout,
en donde el burnout seria el atributo opuesto del bienestar en el trabajo, y el
engagement representaria el polo positivo. En ese sentido Maslach y Leiter (1997)

sefialan que el burnout se define en términos de agotamiento, cinismo y baja
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eficacia profesional, y en contraparte, el engagement por energia, involucracion y

eficacia.

El concepto engagement es de origen anglosajon y a menudo se utiliza en
muchas investigaciones para hacer referencia al constructo tridimensional del
engagement, pero con el intento de acercarlo al espafiol, se lo traduce como

entusiasmo por el trabajo (Juarez, Hernandez, Flores y Camacho, 2015).

Por otro lado, Robinson, Perryman y Hayday (2004) lo definen como la
fuerza motivadora que permite que los trabajadores brinden voluntariamente un
esfuerzo adicional a nivel psicol6gico, corporal y emocional en el trabajo,

incrementando y optimizando los resultados.

Para este estudio se consider6 mas conveniente abordar el engagement
desde la perspectiva de Schaufeli et al., (2002), debido a que plantean la definicién
mas adecuada en donde se incluye los conceptos de vigor, dedicacion y absorcion

gue componen las dimensiones del UWES.

1.2.2. COMPONENTES DEL ENGAGEMENT

Segun Schaufeli et al., (2002) el engagement no se encuentra en permanente
oposicion a las tres dimensiones del burnout (agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal), al contrario, no depende de ellos y

ademas se determina por sus tres componentes que se mencionan a continuacion:

1.2.2.1. VIGOR
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Por vigor (dimension conductual) se entiende elevados niveles de energia y
aceleracion mental cuando se trabaja, y firmeza laboral incluso ante la presencia de

dificultades 0 amenazas (Schaufeli et al., 2002).

1.2.2.2. DEDICACION

La dedicacion (dimension afectiva) se caracteriza por una elevada
motivacion e involucracion en el trabajo, ademéas por experimentar entusiasmo,

orgullo y desafio por el trabajo (Schaufeli et al., 2002).

1.2.2.3. ABSORCION

La absorcion (dimension cognitiva) implica estar absolutamente
concentrado en el trabajo, experimentar felicidad durante la realizacion de la
actividad laboral, ademas dificultad para desligarse del trabajo y sintiendo que el

tiempo pasa lentamente (Schaufeli et al., 2002).

1.3. MODELOS TEORICOS DEL ENGAGEMENT
1.3.1. MODELO DE ENGAGEMENT COMO POLO OPUESTO AL

BURNOUT

En este modelo se menciona que el engagement se presenta como el polo
opuesto al burnout. A diferencia de las personas que sufren burnout, los
trabajadores con engagement presentan un vinculo enérgico y afectivo con las
actividades que realizan en el trabajo y se perciben aptos para confrontar las

exigencias de su actividad (Maslach y Leiter, 1997).

La postura de Maslach y Leiter (1997), asume que el engagement y el

burnout son constructos opuestos del bienestar en el trabajo. EI burnout representa
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el polo negativo y el engagement el polo positivo. Debido a que Maslach y Leiter
(1997) definen el burnout en términos de agotamiento, cinismo, y baja eficacia
profesional, y el engagement se define por energia, involucracion y eficacia. En ese
sentido, mencionan que estos tres aspectos del engagement son los opuestos
caracteristicos del burnout. En otras palabras, la presencia de puntajes bajos en las
escalas de agotamiento y cinismo y altos puntajes en la escala de eficacia
profesional del Malasch Burnout Inventory, estarian indicando la presencia de

engagement.

1.3.2. MODELO EXPLICATIVO DEL ENGAGEMENT: EL MODELO

DEMANDAS Y RECURSOS LABORALES

El modelo demandas y recursos laborales (DRL) propuesto por Bakker y
Demerouti (2007) menciona que existen dos tipos de bienestar psicosocial que
difieren en antecedentes y consecuentes: el engagement y el burnout. Este modelo
se centra en las teorias que basan sus estudios en lo motivacional, ademas, toman
en cuenta dos indicadores del contexto laboral: el engagement y el burnout. Este
modelo consigna que se debe estudiar al engagement conjuntamente al burnout
porque, como afirman Salanova y Schaufeli (2008) que ambos constructos estan

estrechamente relacionados.

El modelo demandas y recursos laborales (DRL) sefiala que, al existir
demandas laborales, pueden aparecer situaciones de estrés que los trabajadores no
puedan afrontar, y terminarian agotados llegando al burnout, por otro lado, aquellos
trabajadores que afrontan tales exigencias laborales se encaminan en un proceso

motivacional que genera engagement (Bakker y Demerouti, 2007).
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1.3.3. MODELO DE SCHAUFELI, SALANOVA, GONZALEZ-ROMA Y

BAKKER DEL ENGAGEMENT

Este modelo sefiala que tanto el burnout y el engagement son dos conceptos
que difieren entre si y, en ese sentido, se deben realizar evaluaciones diferentes y
de manera independiente cuando los trabajadores experimenten tanto engagement
y burnout como estados psicoldgicos opuestos. Ambos constructos deben
considerarse autdnomos uno del otro. Lo que en teoria significa que obtener
puntuaciones bajas en burnout, no representaria tener puntuaciones altas en
engagement (Schaufeli et al., 2002). A diferencia del modelo de Maslach y Leiter
(1997), este modelo evalla el engagement de forma independiente al burnout. En
ese sentido se concibe al engagement como “estado mental positivo, satisfactorio y
relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion” (Schaufeli

et al., 2002).

En base a esta definicion, se desarroll6 un cuestionario auto aplicado
nombrado Utrecht Work Engagement Escale, el cual incluye tres dimensiones del

engagement: vigor, dedicacion y absorcion.

Para fines del estudio, se optd por conveniente desarrollar la investigacion
basados en el modelo de Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma y Bakker del

engagement, porque se adecuaba a los objetivos planteados para el estudio.
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Tabla 1

Cuadro comparativo de los modelos de engagement

Autor(es) Modelo Descripcion
Maslach y Modelo de En este modelo se menciona que el
Leiter (1997) engagement engagement se presenta como el polo
como polo opuesto al burnout. A diferencia de las
opuesto al personas que sufren burnout, los
Burnout (1997)  trabajadores con engagement presentan un
vinculo enérgico y afectivo con las
actividades que realizan en el trabajo y se
perciben aptos para confrontar las
exigencias de su actividad.
Bakker y Modelo Este modelo sefiala que, al existir
Demerouti Demandas y demandas laborales, aparecen situaciones
(2007) Recursos de estrés que no puedan ser afrontadas, y
Laborales (DRL) terminarian llevando al burnout, por otro
(2007) lado, aquellos que afrontan tales
exigencias laborales se encaminan en un
proceso  motivacional que genera
engagement.
Schaufeli, Modelo de Este modelo evalla el engagement de
Salanova, Schaufeli, forma independiente al burnout. En ese
Gonzalez-Roméa  Salanova, sentido se concibe al engagement como
y Bakker (2002) Gonzélez-Rom& “estado mental positivo, satisfactorio y
y Bakker Del relacionado al trabajo, caracterizado por
Engagement vigor, dedicacion y absorcion”.
(2002)
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1.4. MILLENNIALS

1.4.1. DEFINICION

Existe mucha literatura que trata de definir y clasificar a los millennials.
Tras revisar la bibliografia, se puede afirmar que no hay un Unico criterio que
permita definir a este grupo de personas. Sin embargo, de los autores consultados
como Howe y Strauss (2000), Howe y Strauss (2007), Bennett, Maton y Kervin
(2008), Cennamo y Gardner (2008), Dwyer (2009), Ahmed, Scott-Young, Ahmed
y Fein (2013), Carvallo (2014), Stewart, Oliver, Cravens y Oishi (2017) y
Anderson, Baur, Griffith y Buckley (2017), concuerdan en agrupar a esta
generacion entre las personas nacidas entre 1980 y antes de 1995, aunque en pocos

casos, suelen extenderlo hasta el 2000.

El término millennials fue expuesto por primera vez por Howe y Strauss
(2000) en su libro “Millennials Rising. The Next Great Generation”. En donde
definen a este grupo generacional como personas optimistas, cooperativas,
inteligentes, responsables con el cumplimiento de las normas, alegres y con una
actitud positiva, con disposicién de trabajar en equipo, piensan en el futuro y se
caracterizan por tener una diversidad cultural y étnica. Posteriormente Howe y
Strauss (2007) definen cinco grupos generacionales: Tradicional (veteranos),
individuos nacidos entre 1922 y 1945; los Baby Boomers, nacidos entre 1946 y
1964; la Generacion X, desde 1965 hasta 1980; la Generacion Y o Millennials, entre

1981y el 2000, y la Generacion Z entre el 2001 al 2010.
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Segun Allard (2014, citado en Silvestre y Cruz, 2016) los millennials estan
creciendo con la tecnologia y les agrada compartir su vida en la Internet. Son
personas con tendencia egoista y con autoestima alta. Del mismo modo,
Arechederra (2014) refiere que es una generacion nacida en mundo digital y muy
critica, ademas, trata de aplazar la adultez, priorizan lo sostenible y realizan

compras por Internet.

Como ya se mencion0 anteriormente, no hay fechas exactas que determinen
el comienzo y fin de esta poblacidn. Los investigadores y comentaristas concuerdan
dar como fecha de inicio a los nacidos desde 1981 hasta inicios del 2000 (Begazo

y Fernandez, 2015).

Realizada la revision bibliografica, se encontrd diversas calificaciones y
formas de denominar a los millennials, pero dichas calificaciones no nos permiten

tener una definicion para los millennials que viven en Latinoamérica.

1.4.2. CARACTERISTICAS DE LOS MILLENNIALS

e Individuos que poseen grandes expectativas y buscan el sentido a su trabajo
(Howe y Strauss, 2000).

e 50N personas que se encuentran en constante actividad durante la mayor
parte del dia (Boschma 'y Groen, 2008).

e Se caracterizan por ser una generacion que socializa de manera informal,
por medios de comunicacion actuales, como la Internet (Rubio et al., 2009).

e Es lageneracion, en la cual la tecnologia forma parte de su vida cotidiana,
el avance de las TICs, la interaccion social por las redes sociales y su

capacidad multitarea (Howe y Strauss, 2000). Hacen uso de la Internet como
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principal medio de comunicacion, interaccion con otros y como fuente de
educacion. Y todo ello mediante el uso de sus Smartphones (Begazo y

Fernandez, 2015).

e Asumen que la realidad no esta creada solo por lo social sino también de
manera individual, en donde se aprecian las opiniones y los gustos
personales (Taylor, 2005).

e A nivel educativo, prefieren instruirse de forma autodidacta, recurriendo al
uso de videos tutoriales como su principal fuente de conocimientos (Begazo

y Fernandez, 2015).

e Son motivados por el éxito y gratificacion inmediata, presentan menos

miedo hacia la autoridad (Ferrer, 2010).

e Trabajan en equipo y se sienten codmodos con una figura de autoridad que
los represente (Zemke et al., 2000).

o Prefieren trabajar desde la comodidad de su hogar, presentan incomodidad
con los horarios de oficina, lo que los lleva a buscar alternativas Home
Office o buscan crear sus propios negocios. Ademas, tienden a no ser
estables y duran poco tiempo en un trabajo (Begazo y Fernandez, 2015).
Es la generacion que se caracteriza por su gran presencia en el mercado

laboral actual (Irizarry, 2009).

1.4.3. MILLENNIALS EN EL PERU

Segun una encuesta publicada en la revista Semana Econémica, a la mayor
parte de la poblacion millennials peruana si les interesa la estabilidad laboral y

econdmica. Ademas, se menciona que esto tendria como origen a la informalidad
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laboral y al pausado ingreso de la tecnologia, lo que estaria contribuyendo a que
dicha generacion peruana cambie lentamente sus caracteristicas generacionales

(Ortiz de Zevallos, 2013).

Esta generacion busca un empleo con trascendencia, les agradan los horarios
flexibles y es comun que cambien de empresas. Los millennials peruanos entre las
edades de 18 a 25 afios, representan el 35% de la poblacion nacional y los de mayor

poder adquisitivo (Ortiz de Zevallos, 2013).

En la encuesta se desmiente que a los millennials no les interesa el dinero.
Los resultados indican que los millennials deciden aceptar un trabajo por el dinero
y que la cantidad del sueldo es uno de los principales motivos al buscar un trabajo.
Ademas, los millennials peruanos prefieren trabajar horas extras y ascender de

manera mas rapida. (Ortiz de Zevallos, 2013).

En el 2015, los Baby Boomers mas jovenes oscilaban entre las edades de 50
a 52 afos, encontrandose proximos a dejar de ser la Poblacion Econdmicamente
Activa (PEA) para dar paso a los millennials como principales actores econdémicos,
politicos, culturales y sociales, por ello es de suma importancia conocer y

comprender a esta poblacion (Penagos y Rubio, 2015).

1.4.3.1. CARACTERISTICAS

Segun un estudio de Datum Internacional realizada por Fowks y Villanueva
(s.f.) en 10 paises del continente americano, (8 latinoamericanos y 2 de
Norteamérica) con mas de 5000 participantes entre edades que oscilan los 19 y 35
afios, demostro que los millennials peruanos presentan caracteristicas que difieren

al resto de millennials del continente americano.
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Entre estas caracteristicas se mencionan las que se muestran a continuacion:

29% del total de la poblacion tiene entre 19 y 35 afios.

40% tiene o esta estudiando una carrera universitaria o técnica, 41% tiene
secundaria completa.

53% esté casado/union libre, 43% es soltero.

El 71% tiene hijos, (promedio 2.04): 1 hijo (42%), 2 hijos (32%) y 3 hijos
(27%).

El 51% trabaja y sus ingresos son bajos (70%), medios (29%) y altos (2%).
Pertenecen al nivel socioeconémico bajo (59%), medio (27%) y alto (14%).
51 % trabaja y el 11% trabaja y estudia. Dentro de los millennials peruanos
que no trabajan (33%), un grupo importante (22%) se encuentra estudiando
como unica actividad.

La mitad de la poblacién millennials tiene el habito del ahorro.

70% de peruanos millennials se movilizan en transporte publico y solo el
6% posee un vehiculo.

El tiempo y dinero son importantes para los millennials peruanos.

En cuanto a interaccion con amigos y familiares utilizan por igual las redes
sociales, comunicacion telefonica y la visita personal.

En cuanto al uso de redes sociales, el 99% de millennials peruanos tienen
acceso a Facebook y el 81% a YouTube.

Respecto al comercio electronico el 9% de millennials compran por Internet

y el 38% no realiza compras online.
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e En cuanto a temas de interés, se encuentra la Internet, la realidad virtual y

la energia solar.

® Respecto a sus principales preocupaciones, piensan en su futuro, el de sus
padres, que algun familiar pueda fallecer y al final de sus finanzas

personales.

1.4.4. SITUACION LABORAL DE LOS MILLENNIALS

Segln Rivera (2018) en Bogotd mas del 80% de millennials han rotado
laboralmente desde que fueron profesionales y mas del 60% lo hicieron por motivos
no econdémicos. Los factores que motivan a los millennials a cambiar de trabajo, no
solo corresponden a lo econdmico, sino también a la linea de crecimiento que
puedan obtener en una empresa, que los perciban como personas y que se
comprenda que es necesario mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal. Aunado a ello, buscan trabajos con buen clima laboral y que a diario se

contribuya con su aprendizaje y crecimiento como profesional.

Segun Deloitte (2016) en los resultados de su quinta “Encuesta Anual de
Millennials 2016, que cont6 con 7800 millennials a nivel mundial, de los cuales
200 fueron peruanos, con edades entre 22 y 34 afos, encontré que el 82% de
trabajadores millennials peruanos desertaran de sus trabajos dentro de 5 afios,
seguidos por el 74% millennials de Sudafrica, 75% de Colombia y 74% de
millennials de Corea del Sur. Ademas, se encontré que después del salario, la

oportunidad de crecer y ocupar cargos de liderazgo en las empresas es esencial
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cuando se decide en donde se trabajara, asi también, los planes de desarrollo y el

equilibrio entre la vida personal y el trabajo.

En la “Encuesta Millennials 2020 realizada por Deloitte (2020), que conto
con 18426 millennials en 43 paises, se encontrd que por la situacion de pandemia
solo un 32% de los millennials peruanos encuestados creen que el estrés es un
motivo para darse un tiempo y desligarse del trabajo. Respecto a los aspectos que
mas inquietan a los millennials peruanos se resalta en primero lugar el crimen y la

seguridad personal, luego el cambio climético y finalmente el desempleo.

Segun Novella, Repetto, Robino y Rucci (2018) los resultados del estudio
“Millennials en América Latina y el Caribe: ¢;trabajar o estudiar?, demuestran que
un 84% de los millennials que actualmente trabajan estan en una empresa de igual
0 menor calidad comparado a su primer trabajo. Solo el 32% de millennials trabajan
en una empresa formal, por otro lado, un 24% de millennials tienen ingresos

econdmicos suficientes para mantener un estilo de vida promedio.

1.5. TEORIAS DE LOS TESTS

Existen dos caminos o teorias al momento de iniciar la construccion y
analisis de los tests, estds son la Teoria Clasica de los Tests (TCT) y la Teoria de
Respuesta a los items (TRI) (Mufiz, 2018). A continuacion, se detalla aspectos

claves para la comprension de ambas teorias.
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1.5.1. TEORIA CLASICA DE LOS TESTS (TCT)

Esta teoria remonta su origen en los primeros trabajos de Spearman a inicios
del siglo XX, lo que la ha llevado a ser considerada con el calificativo de clasica

(Muhiz, 2018).

Spearman tras sus multiples estudios e investigaciones propone la existencia
de un modelo lineal clésico, el cual reside en adjudicar que el puntaje que una
persona alcanza en un test, denominado puntuacion empirica representada con “X”,
estan compuesta por dos componentes la puntuacion verdadera (V), obtenida por
esa persona tras aplicado el test, y el error (e), que puede darse por variables que no
se controlan. Si se representa lo mencionado como formula seria “X=V+E” (Mufiiz,
2018). Abad, Garrido, Olea y Ponsoda (2006) mencionan que se presenta un
problema, que “E” y “V” son desconocidos y que se puede obtener informacién de

ellos si se trazan supuestos adicionales.
Spearman plantea tres supuestos y una definicion (Mufiiz, 2018):

El primer supuesto define a la puntuacion verdadera (V) como la expectativa
matematica de la puntuacién empirica representada por V=E(X). Conceptualmente
significa definir la puntuacion verdadera de la persona tras aplicado el test como la
puntuacion que se obtendra como media si se le aplica maltiples veces el mismo

test.

El segundo supuesto asume que el valor de la puntuacion verdadera del
evaluado no guarda relacion con el error que altera a esa puntuacion, en otras

palabras, pueden existir puntuaciones verdaderas altas con errores bajos y/o altos
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sin guardar relacién entre la dimension de la puntuacién verdadera y la dimension

del error. Este supuesto se expresa de la siguiente forma: r (v,e) = 0.

El tercer supuesto funda la idea que los errores de medida de los evaluados
en un test no guardan relacion con los errores de medida de otro test. Es decir, no
se debe esperar que los errores de una aplicacion vayan a estar relacionados
sistematicamente con los errores de futuras aplicaciones del test. Este supuesto se

puede representar de la siguiente manera: r (ej, ek) =0.

Expuesto el modelo y los supuestos planteados por Spearman, se formulo
una definicion sobre los Tests Paralelos, aquellos tests que miden exactamente una
misma variable o constructo, pero con diferentes items. En ese sentido, el modelo
lineal con los supuestos, y la definicidn de los Tests Paralelos, dan origen a la idea

central de la Teoria Clasica de los Tests (Mufiiz, 2018).

La TCT, al igual que muchas teorias, exhibe algunas limitaciones: a) las
mediciones dependen del tests que se ha usado y b) las propiedades del test
dependen de las personas evaluadas (Rodriguez et al., 2011). Pietro (2009, citado
en Rodriguez et al., 2011) afiade mas limitaciones, como el alcance ordinal de la
medicion, la falta de homocedasticidad del error y las dificultades para igualar los

puntajes de diferentes tests.

Cuando hablamos de la TCT, se debe revisar dos conceptos importantes: la
fiabilidad, su precision, y la validez, la verificacion practica del contenido genuino

de lo que se esta estudiando, de los tests (Abad et al., 2006).
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Para poder dar un acercamiento al concepto de fiabilidad se debe concebir
que, si dos tests intentan medir un mismo constructo se espera que los resultados
empiricos de las poblaciones tengan alta correlacion. Si se cumple lo anteriormente
mencionado, ambos tests ostentan un alto grado de exactitud al manifestar los
variados niveles del constructo. Si ambos tests poseen una minima correlacién, no
se puede afirmar que expresen irrefutablemente los niveles del constructo (Abad et
al., 2006). Acercandonos a una definicion de fiabilidad, Abad et al. (2006)
menciona se entiende como ““la correlacion entre los resultados que proporcionan
dos formas paralelas”, ademas agrega que “la fiabilidad es el coeficiente entre la
varianza de las puntuaciones verdaderas y la varianza de las puntuaciones
empiricas”. En esta misma linea, el coeficiente de fiabilidad puede obtener valores

entre 0y 1, y siempre las varianzas seran positivas (Abad et al., 2006).

Respecto a la validez, se debe comprender que la validacion debe darse de
forma continua y que comprende diferentes procedimientos para evidenciar que el
test mide lo que realmente pretende medir (Abad et al., 2006). Para poder evaluar
la validez de los test, tradicionalmente, se usan diferentes métodos de validacion:
validez de contenido, validez de constructo y validez referida al criterio (Abad et

al., 2006).

La TCT postula la necesidad de garantizar la confiabilidad de los tests, sea
con formas paralelas, aplicaciones de un test en distintas situaciones o con la
consistencia interna de estas (Pietro, 2009 citado en Rodriguez, Rosero, Botia y
Duarte, 2011). Respecto a la validez de los tests se obtiene mediante la validez
contenido, predictiva y la de constructo. En el marco de la TCT, se genera la

necesidad de realizar el analisis de los items y el analisis del test, considerando
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siempre que la calidad de los items garantiza la calidad del test, ya que esto permitio
generar y probar procedimientos para determinar las medidas de los items en base

a la TCT (Herrera, 2000 citado en Rodriguez et al., 2011).

1.5.2. TEORIA DE LA RESPUESTA AL ITEM (TRI)

La Teoria de la Respuesta al item (TRI) establece una nueva perspectiva en
la psicometria que admite superar algunas de las limitaciones que se mencionaron
anteriormente respeto a la Teoria Clasica de los Test. La TRI presenta una intencion
similar a la TCT, porque pretende obtener la puntuacion de un individuo respecto a
un constructo o rasgo. La TRI estd méas enfocado en las propiedades particulares de
los items que en las propiedades generales del test, es por esta razon el origen de su

nombre (Abad et al., 2006).

Al igual que la TCT, la TRI también presenta limitantes. Entre las cuales se

exponen las siguientes (Abad et al., 2006):

a) La primera limitacién, y la mas importante, radica en que las
caracteristicas del test y los puntajes de los individuos no pueden ser
apartados: Se entiende a la puntuacién de un individuo como el nimero
de preguntas acertadas, y la dificultad de un item como la cantidad de
individuos que lo responde adecuadamente en determinado grupo.

b) Lasegunda limitante se relaciona con el error de la medida. En la Teoria
Clésica de los Test se admite que el error de la medicion es una

propiedad del test, y, consecuentemente, es igual para todos los
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individuos, sin importar cual sea su puntaje. Por otro lado, la TRI admite

obtener la exactitud con la que cada individuo es medido.

La TRI postula supuestos que se presentan a continuacion (Abad et al., 2006):

a) Unidimensionalidad: hace referencia a que un test esta compuesto por
un grupo de items. La TRI menciona que el total de items que conforma
al test han de medir un mismo y Unico constructo. Este supuesto
demanda que el total de items y cada uno de los items del test midan una
sola dimension.

b) Independencia local: hace referencia a la presencia de independencia
particular entro los items del test si la respuesta brindada por un
individuo a uno de los items no depende de las respuestas que brind6 a

los otros items.

1.6. PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION

1.6.1. CONFIABILIDAD DE UN TEST

La confiabilidad hace referencia al nivel con que los puntajes de una
medicion se encuentran sin error de medida, al replicar la medicién en situaciones
similares estas deberian ser equivalentes (Santos, 2017). En esa misma linea,
Manterola, Grande, Otzen, Garcia, Salazar, y Quiroz (2018) mencionan que un
instrumento es confiable cuando al ser aplicada en diferentes situaciones, contexto

y sujetos, se generan los mismos o similares resultados.
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Tabla 2
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

La confiabilidad posee un par de caracteristicas, estabilidad y consistencia
de los puntajes, por lo que al ejecutar un test en diversos momentos se espera que
la variabilidad entre los puntajes no sea significativa. La variabilidad dependera de
las fuentes de error que se pronuncien a traves de los coeficientes de confiabilidad

(Ramos, 2018).

Los métodos que se utilizan para identificar la confiabilidad de un test son:

a. Test- retest:

Radica en la aplicacién de un mismo test en dos diferentes momentos en
donde se trabaje con un mismo conjunto de sujetos. Se utiliza frecuentemente para
observar si los puntajes que se obtienen con el test podrian ser generalizados a través
del tiempo (Santos, 2017). Con los resultados que se logren obtener se estima la

confiabilidad a través del coeficiente de correlacion de Pearson (Alarcon, 2013).

b. Consistencia interna:

Se refiere al grado de correlacion existente entre los items o reactivos de un

test o escala y la magnitud en la que estos miden un mismo constructo. Si los items
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que conforman una escala tienen una alta correlacion, se puede afirmar que la

muestra es homogénea (Santos, 2017).

Para estimar el coeficiente de confiabilidad se utilizan el coeficiente por alfa
de Cronbach, para tests o instrumentos de escalas Likert, y del método de Kuder—

Richardson, para el uso de escalas dicotomicas (Santos, 2017).

1.6.2. VALIDEZ DE UN TEST

La validez en un test muestra el grado de exactitud con el que mide el
constructo tedrico que procura medir y si es adecuado para ser utilizado, en otras
palabras, un test es valido si "mide lo que pretende medir", siendo la condicion mas
sustancial de un instrumento de medicion (Mufiiz, 2018). Existen tres componentes,

los cuales indican diferentes criterios dependiendo del uso que se de al test:

Validez de contenido

Es el grado en el que los items de un test son representativos del universo
del constructo que se pretende medir (Muiiiz, 2018). Este tipo de validez se ejecuta
a través del denominado Juicio de Expertos (Robles, 2018). Dicho método se
entiende como la opinién de personas con conocimiento en el tema y que se los
reconoce como expertos cualificados en un topico especifico, permitiéndoles dar

opiniones, evaluaciones y juicios (Robles, 2018).

La validez de contenido por el juicio de expertos debe ser evaluado mediante
el coeficiente V de Aiken (Robles, 2018) el cual se calcula como la razén de un
dato conseguido sobre la sumatoria maxima de la diferencia de los valores posibles.

Pudiendo calcularse con las apreciaciones de un grupo de jueces con relaciéon a un
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item o un grupo de items (Robles, 2018). Dichas apreciaciones pueden ser
dicotémicas o politémicas. El coeficiente puede obtener valores que oscilen entre 0
y 1, y si el valor calculado es mas alto, el item tendrd una mayor validez de
contenido (Ezcurra, 1988 citado en Robles, 2018).

S

V= (n(c — 1))

V = Coeficiente de validacion: V de Aiken
S = Sumatoria

n = NUmero de jueces

¢ = NUmero de valores

Validez de constructo

Es el grado en el que un test o instrumento representa y mide un concepto
tedrico (Mufiiz, 2018). Segun sea la teoria conceptual en la que se base un test, este
puede contener una 0 mas dimensiones, esto depende del constructo que se
estudiara, permitiendo que la estructura interna del test tenga que demonstrar que
dichas dimensiones se expresan en el instrumento, lo cual nos confirmaria si el test

posee o0 no validez de constructo (Tornimbeni y Pérez, 2008).

Los procedimientos utilizados frecuentemente para obtener la validez de

constructo, se describen a continuacion (Mufiiz, 2018):
a. Grupos contrastados

Es la comparacion de grupos que deben diferenciarse en dimensiones en el
atributo medido, esperando la obtencion de diferencias estadisticamente

significativas entre las medidas. Para ello se incluyen estudios de diferenciacion
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con la edad para los atributos relacionados con los procesos de maduracion,
desarrollo y aprendizaje, evaluaciones pre test y post test después de una
intervencion, contraste de grupos que difieren en caracteristicas o considerados

COmMO grupos extremos.

b. Correlacion con otros test

Se realiza una comparacion entre instrumentos similares, esperando la

existencia de una alta correlacion entre ellos.

c. Andlisis factorial

El andlisis factorial es uno de los procedimientos que permiten obtener la
validez de constructo. Es una técnica estadistica usada para la identificacion de la
estructura de un test y a su vez permitiendo equilibrar sus dimensiones que explican
las correlaciones entre sus items, simplificando la informacion para su facil

interpretacion (Morales, 2011).

Para determinar la validez factorial de los items, estos pasan por el analisis
factorial obteniendo factores adecuados. De acuerdo a este método, se seleccionan
los factores que expliquen el mayor porcentaje de la varianza total de un test y los
items con mayor peso factorial en cada uno de los factores propuestos (Alarcon,

2013).

El analisis factorial exhibe dos modalidades diferentes: Analisis Factorial
Exploratorio (AFE) y Analisis Factorial Confirmatorio (AFC). La diferencia que se
puede explicar entre ambas modalidades es que el AFE es una técnica que, en

funcién a los datos, trata de descubrir o explicar la estructura subyacente que éstos
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poseen (Bollen, 1989, citado en Pérez-Gil, Chacén, y Moreno, 2000), por otro lado,
AFC se origina de un modelo tedricamente determinado, el modelo esta construido
en base a una informacion a priori acerca de la naturaleza de la estructura de los

datos (Pérez-Gil et al., 2000).

Los criterios de rotacion conocidos para el andlisis factorial exploratorio, y
que se encuentran disponibles en la mayor parte de los programas comerciales de
andlisis estadistico, son: Varimax (Kaiser, 1958 citado en Lloret, Ferreres,
Hernandez y Tomas, 2014) en rotacién ortogonal, y Oblimin directo (Clarkson y
Jennrich, 1988 citado en Lloret et al., 2014) y Promax (Hendrickson y White, 1964
citado en Lloret et al., 2014) en rotacién oblicua. La rotacién Varimax es propuesto
como un criterio de rotacion ortogonal cuando no existe un factor dominante (Lloret
et al., 2014), por otro lado, la rotacién Quartimax es planteada como un criterio
ortogonal alterno cuando se cree que solo existe un factor general (Carroll, 1953
citado en Lloret et al.,, 2014). En cambio, Equamax une ambos criterios (un
factor/varios factores) y produce soluciones intermedias. En rotacion oblicua, el
criterio mas utilizado es el Oblimin directo. El criterio Quartimin (Jennrich y
Sampson, 1966 citado en Lloret et al., 2014) es semejante al criterio Quartimax en
rotacion oblicua. Segun Lloret et al.,, (2014) a lo largo de la historia, los
investigadores han elegido el criterio de rotacion Varimax dado su mayor uso y
presencia en los softwares estadisticos o en funcion de usar la rotacion ortogonal al
encontrar independencia entre los factores, y usar rotacion oblicua cuando exista

relacion entre los factores.
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La adecuacion de los datos al Andlisis Factorial Exploratorio se supone
“suficiente” cuando la medida KMO de valores estd entre 0,70 a 0,79, y

“satisfactoria” al tener valores superiores a 0,80 (Lloret et al., 2014).

Para interpretar la saturacion de los items, no se consideran aquellos que
estén por debajo de 0,40, principalmente si la muestra no supera los 300 sujetos.
Los items que obtengan saturaciones por debajo de ese valor deberan ser sacados
del andlisis y sometidos a una evaluacion desde lo sustantivo y metodoldgico para
elegir entre tres opciones: borrar el item, examinar el item o agregar nuevos items

(Lloret et al., 2014).

d. Matriz Multimétodo - Multirasgo:

En este método se obtienen dos tipos de coeficientes de validez, convergente

y discriminante.

La validez convergente hace referencia que las correlaciones obtenidas
usando diversas metodologias para evaluar un mismo constructo que estan

altamente relacionadas, es decir, que convergen entre si (Mufiiz, 2018).

La validez discriminante hace referencia que las correlaciones obtenidas de
un mismo constructo por diferentes metodologias no presentan relacion entre si

(Muniz, 2018).
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1.6.3. ANALISIS DE ITEMS

El analisis de items permite determinar el grado en que cada item mide
correctamente el constructo o rasgo que mide el instrumento o test. El analisis de
items se puede comprobar mediante los siguientes indicadores: indice de dificultad,
que evalla el nivel de medicion del instrumento y trata determinar cuantos de los
evaluados respondieron adecuadamente el instrumento (Gomez, 2020), y el indice
de homogeneidad, permite identificar si el item mide lo mismo que el instrumento

en su totalidad (Rodero, Molina, Fernandez y Redondo, 2016).

En este estudio, debido a la naturaleza del instrumento, se define Unicamente
el indice de homogeneidad, también conocido como indice de discriminacién de un
item. Mediante este indice se calcula el grado en que dicho item estd midiendo lo
mismo que el test globalmente, en otras palabras, qué tanto esta contribuyendo a la

consistencia interna del test (Rodero et al., 2016).

Los items que presenten bajos indices de homogeneidad, estan midiendo un
constructo diferente al que el test pretende medir, en estos casos es recomendable
anular o eliminar los items mas cercanos a cero (Abad et al., 2006). La mayoria de
los autores consideran como aceptables todo indice de homogeneidad iguales o
mayores a 0,20 (Barbero, 1993; Garcia-Cueto, 1992, citado en Garcia, 2000). En el
caso que un test posea un pequefio nimero de items, se recomienda encontrar el

indice de homogeneidad corregido (Abad et al., 2006).
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1.6.4. BAREMOS

Segun Alarcéon (2013), el establecimiento de normas o baremos permite
transformar el puntaje bruto en puntuaciones derivadas como los percentiles,
estaninos, entre otros. Establecer baremos constituye una parte fundamental en este

tipo de estudios porque permiten colocar al individuo en relacion a un determinado

grupo.
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2. INVESTIGACIONES ENTORNO AL PROBLEMA INVESTIGADO,

NACIONALES E INTERNACIONALES

En un estudio realizado por Flores, Ferndndez, Juarez, Merino, y Guimet
(2015) en Lima, tuvo como objetivo “investigar la validez factorial de la Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) en las versiones de 15 y 9 items en una muestra
de 145 profesores de la ciudad de Lima, Perd”. Se encontr6 que la UWES posee
apropiadas propiedades psicométricas, coincidiendo con la estructura
tridimensional. Al mismo tiempo, la estructura de la escala de 9 items replica
satisfactoriamente a la version de 15 items, y, exclusivamente, la version de 9 items

evidencio los mejores indices de ajuste.

Un estudio psicométrico realizado por Prieto (2016) en Trujillo, tuvo como
objetivo general “determinar las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo, en colaboradores de empresas agroindustriales del
distrito de Moche”. Trabaj6 con una muestra de 351 de trabajadores administrativos
y operarios de empresas agroindustriales, con edades que oscilaban entre los 18 y
65 afos, encontrd que el indice de discriminacidn presentaba valores que oscilan
entre 0,41 y 0,65 demostrando que lo que miden los items guardan relacién con lo
que pretende medir toda la escala. La validez de constructo realizado mediante el
analisis factorial exploratorio por el método de extraccion por componentes
principales con rotacion oblicua y normalizacion de Kaiser demostrd cargas
factoriales altas en cada factor, confirmando la existencia de una estructura
trifactorial. Respecto a la confiabilidad de la escala mediante consistencia interna

de Alpha de Cronbach se obtuvo puntuacién de 0,89 y la confiabilidad de las
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dimensiones fueron mayores a 0,71 (absorcién: 0,71., vigor: 0,74., y dedicacion:

0,89). Se concluyd que la escala presenta adecuadas propiedades psicométricas.

Otro estudio realizado por Correa (2016) en Trujillo, se trabajo con una
muestra de 425 sujetos, cuyas edades oscilaban entre los 18 a 58 afos. Respecto a
los resultados, el anélisis de items a través del indice de correlacion item-test
corregido, evidencia que los items correlacionan directamente y muy
significativamente en relacion a sus factores. Respecto a la validez de constructo se
obtuvo a través del analisis factorial confirmatorio, demostrando indices de ajuste
de Bollen’s y el de Mc Donal’s que revelan un buen ajuste del modelo, con valores
superiores a 0,90. La confiabilidad de la escala se obtuvo mediante consistencia
interna haciendo uso el coeficiente Alfa de Cronbach confirmando la fiabilidad del
UWES (o =0,77), ademas se demostrdé que las dimensiones obtuvieron
puntuaciones que oscilan entre 0,56 y 0,59. Finalmente, se concluy6 que la escala

posee aceptables propiedades psicométricas.

En un estudio realizado por Mufioz (2017) en Trujillo, tuvo como objetivo
general “determinar las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo (UWES-17) en personal con perfil operario de la
Provincia de Trujillo”. La muestra fue de 864 sujetos, de sexo masculino y con
edades que oscilaban entre los 25 y 50 afios. Se encontro que la escala presenta una
validez de contenido muy alta, ya que las puntuaciones obtenidas, mediante el
indice de V de Aiken, oscilan entre 0,80 y 1. La validez de constructo obtenida
mediante el analisis factorial confirmatorio arrojo cargas factoriales superiores a
0,30, comprobando la existencia de una estructura trifactorial. Respecto a la

confiabilidad de la escala mediante el indice de confiabilidad Omega corregido por

40



correlacion entre errores, obtuvo valores de 0,68 para vigor, 0,66 para dedicacion y
0,64 para absorcién, lo que indica la presencia de indices aceptables para las tres
dimensiones. Se demostrd la existencia de adecuadas propiedades psicométricas

para la escala.

En la misma linea, Romero (2018) desarroll6 una investigacion en una
minera ubicada en La Libertad, que tuvo como objetivo general “conocer las
evidencias de validez de la Escala Utrecht De Engagement en el Trabajo (UWES)
en colaboradores de la empresa minera de Quiruvilca”. La muestra estuvo
conformada por 500 sujetos de edades que oscilaban entre 18 y 60 afios. Respecto
a los resultados, la validez de constructo de la escala mediante el analisis factorial
confirmatorio demostro la existencia de un buen ajuste y la presencia de una
estructura trifactorial, ademas los tres factores presentaron cargas factoriales
superiores a 0,40. Respecto a la confiabilidad de la escala total y sus dimensiones
(vigor, dedicacidn y absorcién) presento valores entre 0,70 a 0,93 lo que indica que
posee una confiabilidad aceptable. Finalmente, se concluy6 que existen aceptables

propiedades psicométricas.

Acufia y Guerra (2019) realizaron una investigacién en Piura, que tuvo
como objetivo general “determinar las evidencias de la validez, confiabilidad y
normas percentilares de la Escala Utrecht en engagement en el trabajo de miembros
de la Policia Nacional del Pert perteneciente a la Region Policial Piura”. La muestra
estuvo conformada por 535 policias. Los resultados obtenidos fueron los siguientes,
se demostro que la validez de contenido, a través del estadistico V de Aiken, alcanzo
valores superiores a 0,90 lo que demostré que la escala es valida para ser aplicada.

Al mismo tiempo, se determind, a través del método convergente, que las
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dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion) poseen coeficientes que oscilan entre
0,79 y 0,87 lo que indica un nivel aceptable. Respecto a la validez de constructo
realizada a través del analisis factorial exploratorio mediante la rotacion varimax,
demostré que sus factores presentan cargas factoriales superiores a 0,40
confirmando una estructura trifactorial. Por otro lado, la confiabilidad de la escala
se obtuvo mediante el método del coeficiente Omega, brindando resultados que se

encuentran entre el 0,76 y 0,80.

En otra investigacion desarrollada por Laureano, Ortiz y Valle (2020) en
Lima, que tuvo como objetivo general “validar y determinar la validez y
confiabilidad de la UWES en docentes de pregrado de las universidades privadas
en Lima Metropolitana”. Trabajaron con una muestra de 115 docentes de pregrado
de 13 universidades privadas, el 33.04% fueron mujeres y el 66.96% varones.
Encontraron que el indice de discriminacion presenta valores que oscilan entre 0,45
y 0,72 demostrando que lo que miden los items guardan relacién con lo que
pretende medir toda la escala. La validez de constructo se obtuvo mediante el
analisis factorial exploratorio obteniendo cargas factoriales que oscilan entre 0,40
y 0,87; ademas se confirmd la existencia de una estructura trifactorial. Respecto a
la confiablidad mediante el método de alfa de Cronbach, se encontraron niveles
aceptables de fiabilidad para la escala total (0,85) y para sus dimensiones (vigor:

0,87; dedicacion: 0,84 y absorcion: 0,81).

Schaufeli y Bakker (2003) realizaron un estudio con la Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo (UWES) en Holanda y Bélgica, la muestra estuvo
conformada por alrededor de 10 000 trabajadores. Realizaron 25 estudios, pero solo

en 11 se utilizé el UWES — 17, con una muestra de 2313 personas; por otro lado,
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los 14 estudios restantes, se tuvo una muestra de 7366 personas evaluadas con el
UWES - 15. Asimismo, la distribucion por género estaba conformada por 43% de
hombres y 57% de mujeres cuyas edades oscilan entre los 15 y 81 afios, donde el
83% fueron trabajadores holandeses, mientras que el resto fueron originarios de
Bélgica. El analisis factorial de tipo confirmatorio de la escala UWES evidencio
una estructura tridimensional presentando una alta correlacion entre las escalas. En
lo referente a la consistencia interna por dimension se evidenci6 ser muy por arriba
del criterio de 0.60, es decir, posee alta consistencia interna. Asimismo, al
mencionar la consistencia interna se demostro que es adecuado ya que haciendo uso

del Alfa de Cronbach presenta 0.93 (Total).

En otro estudio realizado por Parra y Pérez (2010) en Chile, se aplico la
version de 9 items del UWES-S a un total de 164 estudiantes de psicologia, siendo
el 67.7% mujeres y el 29.9% hombres, con edades que oscilaban entre los 18 y 28
afios. Los resultados preliminares indicaron la pertinencia del andlisis factorial
(KMO = 0,90; Prueba de Barlett, p < 0,001). A partir de este analisis, la solucion
bifactorial emergié como la més pertinente, explicando un 70,47% de la varianza
total. Los dos factores que emergieron fueron: Predisposicion a estudiar y
Satisfaccion con los estudios. En el primer caso, el factor presentd cargas factoriales
entre 0,52 y 0,90 con una confiabilidad de Alfa = 0,87 (correlaciones item-total
corregido entre r = 0,83 y r = 0,87). El segundo factor, en tanto, presentd cargas
factoriales entre 0,49 y 0,88 con una confiabilidad de Alfa = 0,87 (correlaciones

item-total corregido entre r =0,81 y r = 0,88).

En otra investigacion realizada por Spontén, Medrano, Maffe, Spontén y

Castellano (2012) en Argentina, realizaron la validacion del cuestionario de

43



engagement (UWES) haciendo uso de una poblacién de trabajadores de Cérdoba.
Para ello se utilizé una muestra de 674 trabajadores, compuesto por 55% del género
masculino y un 45% del femenino, cuyas edades comprenden entre los 19 y 67 afios,
con un 91% de empresas del sector privado y un 9% del sector publico, del rubro
de seguridad, informética, salud, educacion, metalurgico, ingenieria, ventas y 15
empresas de otros sectores. Asimismo, al seleccionar a los participantes se utilizd
un muestro no probabilistico accidental demostrando que en las pruebas
preliminares, los resultados obtenidos son satisfactorios, puesto que en la
consistencia interna dio como resultado valores aceptables comprendidos entre 0,69
y 0,90. A su vez, se observaron diferencias significativas en las tres dimensiones
del engagement obteniendo como resultados en Vigor: t= 1,68; p < 0,05, y en
Absorcion: t= 3,02; p< 0,05 y observandose relaciones positivas entre edad y

engagement.

Por otro lado, Miller, Pérez y Ramirez (2013) realizaron un estudio en Chile
donde se estudio la estructura factorial y consistencia interna del UWES-17 en una
poblacién de trabajadores sanitarios. Se trabajo con una muestra conformada por
un total de 165 trabajadores de la salud del pais de Chile, de los cuales 116 fueron
del género femenino y 35 colaboradores del género masculino, existieron 14 sujetos
gue no presentaron el cuestionario. Se realizd el Analisis Factorial de tipo
Exploratorio (AFE) haciendo uso del método de extraccion del Analisis de eje
principal. Sin embargo, antes de realizar el AFE, se evaluo la utilizacion del mismo,
haciendo uso de KaiserMeyer-Olkin (KMO) el cual resulté ser 0,82 y en la prueba
de esfericidad de Bartlett se obtuvo una estadistica significativa (y2 = 1258.45). De

esta manera, estas dos pruebas previamente realizadas apoyaron la factibilidad de
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efectuar el analisis factorial, utilizando tres criterios; el primero, de Kaiser-Guttman
donde se observo que dos factores obtuvieron valores superiores a 1.0, de 6.87 y
1.56, los cuales explican un 79.06% de la varianza total de los items. El segundo,
de contraste de caida, mediante el grafico de sedimentacion denotd y reafirmé la
solucidn bifactorial. Y finamente, el Analisis Paralelo de Horn, con una muestra
aleatoria de 5,000 demostrd la existencia de Unicamente dos factores con valores de
6.87 y 1.56. Asimismo, los 17 items mostraron cargas factoriales superiores a 0.30,
el cual es el valor minimo aceptable para considerar una carga factorial adecuada.
Es asi que la escala UWES-17 presenta adecuadas propiedades psicométricas por

lo que es factible utilizarla en una poblacion de trabajadores sanitarios chilenos.

En el mismo sentido, Oramas, Marrero, Cepero, del Castillo y Vergara
(2014) realizaron una investigacion en Cuba donde realizaron una evaluacion del
engagement en el trabajo, en colaboradores cubanos haciendo uso de la Utrecht
Work Engagement Scale en trabajadores (UWES — 17). El estudio se realizd en una
muestra compuesta por 400 colaboradores con diferentes ocupaciones tales como
profesores, investigadores, profesionales de produccion y de servicio. Al referirse
a la consistencia interna se usoé el coeficiente de Alpha de Cronbach, en el cual se
obtuvo valores de las tres dimensiones, vigor (0,80), dedicacion (0,80) y absorcién
(0,75) y en su escala general obtuvo 0,90. Asimismo, se evidencid que la estructura
de los tres factores demuestra una unidad entre las mismas y valores normativos

mayores en las tres dimensiones.

Por su parte, Rodriguez, Martinez, y Sanchez (2014) realizaron un estudio
en Puerto Rico, que tenia como objetivo examinar las propiedades psicométricas de

la Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en una muestra de 2.796 trabajadores.
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Como criterio de inclusién determinaron que los participantes debian ser mayores
de 21 afios y estar trabajando. La muestra estuvo compuesta mayoritariamente por
hombres (56.7 %). Del mismo modo la mayoria de los participantes laboraban en
el sector privado (74.5 %) y sus edades oscilaban entre 21 y 77 afios (M = 36.99;
DE = 10.43). Se examind la estructura factorial de la escala mediante ecuaciones
estructurales, con el método de estimacidn de méxima verosimilitud. Los resultados
muestran que el modelo de tres factores posee un mejor ajuste a los datos de la
escala, siendo consistente con la concepcion del engagement como constructo
compuesto por tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. La validez y la
fiabilidad de la UWES son adecuadas, por lo que se concluy6 que la escala posee
las cualidades para ser utilizada en investigaciones en el contexto laboral

puertorriquefio.

Sanchez, Rodriguez, Toro y Moreno (2016) realizaron en Puerto Rico un
estudio donde se tuvo como objetivo examinar las propiedades psicométricas de la
version corta en esparfiol de la Utrecht Work Engagement Scale —Student (UWES-
S). Se examiné la estructura factorial de la UWES-S mediante el modelado de
ecuaciones estructurales por el método de estimacion de maxima verosimilitud con
una muestra de 190 estudiantes universitarios. Los resultados mostraron que el
modelo de tres factores del engagement académico poseia un mejor ajuste a los
datos, lo cual es consistente con la concepcion del engagement como un constructo
que se compone por tres dimensiones: Vigor, Dedicacion y Absorcion. Los

indicadores de validez y fiabilidad de la UWES-S fueron adecuados.

Finalmente, en un estudio realizado por GOmez, Labarthe, Ferreira y

Chiminelli (2019) en Uruguay. Se tuvo una muestra compuesta por 1324 sujetos,
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63.7% mujeres y 36.3% varones. Se realizo el analisis de consistencia interna a
través del método de Alfa de Cronbach en donde se demostrd que existen niveles
satisfactorios de consistencia interna de la escala total (0,91) y sus tres dimensiones
(vigor: 0,79; dedicacion: 0,85; y absorcion: 0,74). Respecto a la validez de
constructo, los analisis de estructura factorial mediante el analisis confirmatorio se
confirmd la existencia de una estructura tridimensional medianamente aceptable,
aungue con un modelo unifactorial también se podria aceptar. Finalmente, se
confirmd que la escala posee las propiedades psicométricas necesarias para poder

mencionarlo como valido y confiable para medir el engagement.

3. DEFINICIONES CONCEPTUALES Y OPERACIONALES DE

VARIABLES

3.1. DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE

Engagement: Segun Schaufeli, Salanova, Gonzales - Romay Bakker (2002)
el engagement es un “estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo,
caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion”. En ese sentido sefialan que el
engagement describe un estado afectivo — cognitivo més tenaz e influyente, que no
centra su enfoque hacia un objeto, suceso, sujeto o conducta en particular”

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma y Bakker, 2002).
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Validez: grado de exactitud con el que mide el constructo tedrico que
procura medir y si es adecuado para ser utilizado, en otras palabras, un test es valido

si "mide lo que pretende medir” (Corral, 2009).

Confiabilidad: correlacion entre medidas repetidas bajo condiciones

similares (Alarcon, 2013).

3.2. DEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE

Engagement: La variable engagement se va a medir operacionalmente
con la Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Salanova, Gonzélez — Roma
y Bakker, el cual estd compuesto por 17 items que se dividen en tres dimensiones,

vigor, dedicacién y absorcion. Se puntta con la escala Likert de 7 puntos.

Validez: Esta determinada por el coeficiente de V de Aiken, el analisis
factorial exploratorio tipo ortogonal con rotacién varimax y el analisis

discriminante.

Confiabilidad: Estd determinada por el coeficiente de consistencia

interna alfa de Cronbach.
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Tabla 3

Tabla operacional de la variable

Variables Medicion Dimension Indicadores Escala de medicién
Engagement:  estado  mental Utrecht Vigor: niveles de energiay aceleracion Items: 1, 4, 8, 12, 15, 17
positivo, satisfactorio y relacionado Work mental cuando se trabaja
al trabajo, caracterizado por vigor, Engagement Dedicacion: motivacién e ltems:2,5,7, 10,13 Cuantitativa de
dedicacion y absorcion (Schaufeli, Scale involucracién en el trabajo. intervalo
Salanova, Gonzédlez — Roméa vy Absorcion:  estar  absolutamente Items: 3, 6, 9, 11, 14, 16
Bakker, 2002). concentrado en el trabajo.
Validez: Grado en el que un *** Anélisis de item: grado en que cada Indice de discriminacion
instrumento realmente mide la item mide correctamente el constructo
variable que pretende medir que mide el test (Abad, 2006).
(Corral, 2009). Validez de contenido: grado en el que V de Aiken
los items de un test son representativos Cuantitativa de
del universo del constructo que se intervalo
pretende medir (Mufiiz, 2018).
Validez de constructo: grado en el que  Analisis factorial
un test representa y mide un concepto
tedrico (Mufiiz, 2018).
* k%

Confiabilidad: correlacion entre
medidas repetidas bajo condiciones
similares (Manterola et al., 2018).

Consistencia interna: grado de
correlacion existente entre los items de
un test y la magnitud en la que estos
miden un mismo constructo (Santos,
2017).

Alfa de Cronbach

Cuantitativa de
intervalo
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

1. NIVEL Y TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de nivel aplicado debido a que busca contribuir
a la generacion de estandares de aplicacion para poder obtener predicciones validas
con respecto al engagement de la poblacion objetivo; y de tipo no experimental,
debido a que no hubo manipulacion intencional de variables, y con respecto a la
temporalidad es transversal porque el propoésito del estudio es analizar y describir

la variable en un momento especifico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

2. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de investigacién es psicométrico (Alarcon, 2013), ya que intenta
conocer las propiedades de validez y confiabilidad del instrumento, asi como hallar

criterios normativos apropiadas para dicha poblacion.

3. NATURALEZA DE LA MUESTRA
3.1. POBLACION

3.1.1. DESCRIPCION DE LA POBLACION

La poblacion para esta investigacion es personal que pertenece a una
organizacion del sector retail, con gran presencia nacional y una posicion de
vanguardia en productos y servicios innovadores en el mercado local. La poblacion
esta constituida por 300 trabajadores millennials de edades entre 18 a 30 afios, con

estudios secundarios completos como minimo, que se encuentren registrados en la
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base de datos de la empresa, laborando 1 mes como minimo o se encuentren
realizando précticas pre o profesionales en la institucion, que pertenezcan tanto al

grupo operario y administrativo, y que vivan en la ciudad de Lima Metropolitana.

Osborne y Costello (2004), consideran que las poblaciones mas grandes
permiten reducir el margen de error, incrementando la posibilidad de generalizar
los resultados de un test. En este sentido, muestras pequefias tienen menor
fiabilidad, por lo que es recomendable contar con una muestra grande, para que los

resultados sean estables.

3.2. MUESTRA Y METODO DE MUESTREO

En la presente investigacion, los datos fueron recolectados de manera censal
por lo que se trabajo con toda la poblacién que labora en un retail de la ciudad de
Lima, ya que para los baremos es recomendable tener la mayor cantidad de muestra
posible y debido a que se tiene acceso a toda la poblacion se evaluaran a todos. La
poblacién serd tomada conscientemente y estard conformada por todos los

colaboradores que se encuentren registrados en la base de datos de la empresa.

El método de muestreo para la presente investigacion es probabilistico
aleatorio simple, ya que, todos los participantes poseen la misma posibilidad de ser
elegidos y procurar que la muestra sea lo mas caracteristico de la poblacién

(Gonzalez, 2008).

Para el analisis factorial, existe una recomendacion clasica en lo que
respecta a la determinacion adecuada de la muestra para el analisis factorial

exploratorio, en donde se distinguen dos enfoques diferentes: 1) los que
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recomiendan un tamafio minimo (N), y 2) los que detallan la proporcién de sujetos

por item (Arrindell y Van Der Ende, 1985, citado en Lloret et al., 2014).

Algunos estudios que se sustentan en el primer enfoque, sugieren un tamafio
de muestra minimo (N) que se encuentre ente 50 y 400 individuos. En lo que
respecta a ello, Comrey y Lee (1992, citado en Lloret et al., 2014) sugieren lo
siguiente: 50 sujetos, muy deficiente; 100 sujetos, deficiente; 200 sujetos,
aceptable; 300 sujetos, bueno; 500 sujetos, muy bueno; y 1000 sujetos, excelente.
En ese sentido, una muestra aceptable seria de 200 sujetos 0 mas para los estudios

descriptivos y psicométricos de los items.

Por otro lado, el segundo enfoque, que se basa en la ratio sujetos/items
(N/p), menciona que lo mdas recomendable es la “regla de los 107, lo que
representaria una muestra 10 veces mayor que el nimero de items (Velicer y Fava,
1998, citado en Lloret et al., 2014), y la proporcién de 5:1. En un estudio clasico
realizado por Gorsuch (1983, citado en Lloret et al., 2014) sugiere una ratio de 5

personas por variable, y una muestra no menor de 100 personas.

Visto ambos enfoques, para este estudio fue adecuado contar con una
muestra minima de 200 sujetos para cumplir con lo que se sugiere en el primer
enfoque, o basados en el segundo enfoque, considerar una ratio de 10 sujetos por
cada item, aplicando al caso concreto del instrumento, la ratio seria de 10 sujetos

por 17 items, dando una muestra recomendable de 170 sujetos.

En relacion con lo expuesto anteriormente, se optd por adecuado considerar
una muestra minima de 170 personas para el desarrollo de la investigacion,

Ilegandose a trabajar con una muestra de 199 personas.
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Respecto al sexo (tabla 4) un 36% de mujeres (71) y 64% varones (128). En
cuanto a edades (tabla 5) fluctdan entre los 18 y 31 afios, teniendo un 3.50% de
sujetos entre los 18 — 20 afos, 22.10% entre 21 — 23 afios, 26.60 % entre 24 — 26
afos, 31.70% entre 27 — 29 afios y 16.10% entre 30 — 31 afios. En cuanto al tiempo
de permanencia en la empresa (tabla 6) se obtuvo que un 5.03% de trabajadores
tienen “menos de 6 meses”, 25.63% de “6 meses a menos de 1 afios”, 42.21% de “1
afo a 3 afios”, 13.57% de “3 afios a 5 afos”, 5.53% de 5 aflos a 7 afios”, 5.03% de

“7 anos a 9 anos”, y 3.02% de “9 afios a 11 afos”.

Tabla 4
Sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 71 36%
Masculino 128 64%
Total 199 100%
Tabla 5
Edades
Edad Frecuencia Porcentaje
18-20 7 3.50%
21-23 44 22.10%
24-26 53 26.60%
27-29 63 31.70%
30-31 32 16.10%
Total 199 100.00%
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Tabla 6
Tiempo de permanencia

Permanencia Frecuencia Porcentaje

Menos de 6 meses 10 5.03%

De 6 meses a menos de 1 afio 51 25.63%

De 1 afio a 3 afos 84 42.21%

De 3 afios a 5afios 27 13.57%

De 5 afios 7 afos 11 5.53%

De 7 afos a 9 afios 10 5.03%

De 9 afos a 11 afios 6 3.02%
Total 199 100.00%

3.3. CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

3.3.1. CRITERIOS DE INCLUSION

Esta investigacion cuenta con los siguientes criterios de inclusion:

- Colaboradores que nacieron entre 1981 hasta el afio 2000.

- Contar con estudios secundarios completos como minimo.

- Encontrarse registrados en la empresa y que se encuentren laborando 1 mes
como minimo.

- Pertenecer tanto al grupo operario y administrativo de la empresa.

- Que se encuentren viviendo en la ciudad de Lima Metropolitana.

3.3.2. CRITERIOS DE EXCLUSION

Dentro de los criterios de exclusion se tomd en cuenta:

- Colaboradores pertenecientes al Staff de apoyo (limpieza, seguridad).

- Las pruebas incompletas y/o con errores de llenado.
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4. INSTRUMENTOS

Ficha Técnica

Autor Wilmar Schaufeli y
Arnold Bakker

Afio 2003

Lugar Utrecht — Holanda

Nivel de evaluacion

Trabajadores

Estudiantes

NUmero de escalas 3
NUmero de items 17
Normas Muestras normativas n=2313
Confiabilidad Coeficiente de 0.93
consistencia interna 0.94
Consistencia internade  Vigor: 0.83
las escalas Dedicacién: 0.92
Absorcion: 0.82
Validez Validez de constructo 0.65

El instrumento que se utilizo es el Utrecht Work Engagement Scale, cuyos

creadores fueron Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker, en el afio 2003, de

procedencia holandesa.
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Inicialmente, el UWES estaba compuesto por 24 items de los cuales 9 eran
de vigor, 8 items de dedicacion y la mayoria consistia en frases reescritas en
positivo del Maslach Burnout Inventory (MBI). Posteriormente, al realizarse una
evaluacion psicométrica se demostro que 7 items eran inconsistentes, procediendo
a ser eliminados, obteniendo el modelo UWES — 17, 6 de vigor, 5 de dedicacion y
6 de absorcion. En posteriores andlisis psicométricos, se hallaron inconsistentes
otros 2 items (AB 06 'y V1 06), por lo que se realiz6 una version de 15 items (UWES-
15). Hasta la fecha existen 3 versiones de UWES (UWES-9, UWES- 15y UWES-

17) (Schaufeli, y Bakker, 2003).

Las tres versiones del UWES, evalGan el engagement a partir de las
siguientes dimensiones: vigor, dedicacion y absorcién. En el caso especifico de este
estudio, el UWES 17, esta conformado por 6 items de la dimension de Vigor (items
1, 4, 8, 12, 15, 17), 5 items de Dedicacién (items 2, 5, 7, 10, 13) y 6 items de

Absorcién (items 3, 6, 9, 11, 14, 16) (Schaufeli, y Bakker, 2003).

En cuanto a las propiedades psicométricas del UWES, la validez de
constructo es adecuada (R=0.65). Mientras la confiabilidad por consistencia interna
del instrumento original en relacion a la escala total del UWES-17 es adecuada
(R=0.93 y 0.94), lo cual indica que el inventario resulta adecuado en lo que mide

(Schaufeli, y Bakker, 2003).

En cuanto a la calificacion, se realiza de forma manual y consta de 7
alternativas de respuesta tipo Likert: Nunca, Casi Nunca, Algunas Veces,
Regularmente, Bastante Veces, Casi Siempre y Siempre. (Schaufeli, y Bakker,

2003).
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5. PROCEDIMIENTO

a. Se solicitd permiso a la universidad para realizar la recoleccidn de los datos.

b. Se realizaron los trdmites administrativos para poder llevar a cabo la

investigacion en una organizacion de Lima.

c. Se envio una solicitud con la informacion basica del estudio, el
consentimiento informado y se coordin6 con el jefe responsable de la
organizacion seleccionada, de donde se obtuvo la poblacion con la cual se
realizé la investigacion.

d. Se procedio a aplicar el instrumento correspondiente para el estudio. Se
requirié de la colaboracion de un asistente para poder verificar que se hayan
respondido adecuadamente el instrumento. La aplicacién de la prueba se
realizé de forma grupal y la primera informacion que se brind6 fueron las
consideraciones éticas del estudio donde se recalco que la participacion es
voluntaria, la existencia de la confidencialidad de los datos y los objetivos
de la evaluacion. Asimismo, se enfatizd que el proceso de evaluacion
considera los principios éticos en funcién a la autonomia, beneficencia, no
maleficenciay justicia. Se solicitaron los datos demograficos pertinentes de
cada participante mediante una ficha sociodemogréfica.

e. Se explicé el significado de cada item y se brindaron las indicaciones sobre
la forma de llenado del instrumento.

f. Se recogieron los instrumentos aplicados y se verificd si se encontraban

respondidos adecuadamente por los colaboradores.
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g. Se depuro la informacién segun lo establecido en los criterios de inclusion
y exclusion para poder cuantificar los datos.

h. Se realizo el andlisis estadistico para obtener el indice de discriminacion a
través de la aplicacion de la prueba de U de Mann Whitney, el coeficiente
de confiabilidad por el método de alfa de Cronbach, se determing la validez
de contenido mediante el criterio de jueces a través del V de Aiken, la
validez de constructo mediante el analisis factorial exploratorio con rotacion
ortogonal tipo varimax, debido a que el instrumento utiliza una escala de
medicion ordinal de tipo Likert con més de 5 alternativas de respuesta lo
que permite que esta sea tratada como una escala de intervalo en el andlisis
factorial (Lloret et al., 2014) y porque la teoria en la que se basa el
instrumento sefiala que los factores son independientes (Schaufeli y Bakker,
2003), y se establecieron las normas de calificacion mediante puntajes Z
derivadas.

i. Se elabor6 el andlisis de datos, la discusion, conclusiones Yy

recomendaciones finales.

CONSIDERACIONES ETICAS

Para el desarrollo del estudio se establecié satisfacer los principios éticos

tales como:

AUTONOMIA:
En la presente investigacion se le explicé al colaborador de manera clara y
precisa el objetivo y procedimiento de las evaluaciones, asi mismo se respeto si el

colaborador no deseaba participar o si optaba por abandonar el estudio.
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BENEFICENCIA:

Se buscé satisfacer este principio a través del analisis que se ha realizado en

el instrumento, cuyas preguntas no dafian a las personas.

NO MALEFICIENCIA:

Se cumplio este principio evitando todo tipo de conducta que perjudique el

bienestar de los participantes y su integridad como persona.

JUSTICIA:
Este principio se logré gracias a que todos los participantes que cumplieron
con los criterios de inclusidn tuvieron la posibilidad de ingresar al estudio. Ademas,

los participantes fueron tratados de forma imparcial.
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6. PLAN DE ANALISIS DE DATOS

En primer lugar, se corrigieron las pruebas y se transfirieron los datos a una
base de datos, luego se realizé el andlisis de los datos con un programa informatico
especializado en el procesamiento de datos cuantitativos. Se realizé el analisis
descriptivo para conocer la distribucion por sexo, edad y tiempo de permanencia.
Para cumplir con el objetivo general de la investigacion se procedio a identificar el
indice de discriminacion de cada uno de los items través de la aplicacion de la
prueba de U de Mann Whitney, se determiné la validez de contenido mediante el
criterio de jueces a través del V de Aiken, el coeficiente de confiabilidad por el
método alfa de Cronbach para evaluar la consistencia interna. Para determinar la
validez de constructo se realiz6 el andlisis factorial exploratorio con rotacion
ortogonal tipo varimax. Finalmente, para el establecimiento de baremos se evalu6
mediante la Prueba de Kolmogorov-Smirnov si la muestra presentaba una
distribucion normal, se ejecuté la “prueba t” para comprobar si existen diferencias
estadisticamente significativas por género y se generaron los baremos mediante

puntaciones Z derivadas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

A continuacién, se procede a detallar los resultados obtenidos mediante el

analisis estadistico.

En relacion con el primer objetivo “Identificar el indice de discriminacion
de cada uno de los items del UWES”, es decir si los items pueden discriminar entre
grupos que posean mas o menos nivel del constructo. Los resultados se alcanzaron
a través de la aplicacion de la prueba de U de Mann Whitney (tabla 7) con el fin de
conocer la significancia de las diferencias entre las puntuaciones, se encontré que
los 17 items poseen capacidad discriminante (p< 0,05), es decir que los items son

capaces de diferenciar entre quienes poseen mas o menos cualidades respecto al

engagement.

Tabla 7

indice de discriminacion de los items del instrumento

items U de Mann- z Sig. Asintética
Whitney (bilateral)
item 1 354,500 -6,899 ,000
item 2 355,000 -7,002 ,000
item 3 351,000 -6,809 ,000
item 4 284,000 -7,421 ,000
ftem 5 191,000 -8,100 ,000
item 6 412,500 -6,284 ,000
item 7 288,000 -7,439 ,000
item 8 340,000 -7,001 ,000
item 9 251,500 -7,403 ,000
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ftem 10 287,000 -7,765 ,000

ftem 11 139,000 -8,197 ,000
ftem 12 320,000 -6,979 ,000
ftem 13 325,500 -7,025 ,000
ftem 14 80,500 -8,571 ,000
item 15 319,000 -7,317 ,000
ftem 16 423,000 -6,208 ,000
ftem 17 513,500 -5,892 ,000
p<0.05

En cuanto al segundo objetivo de investigacion “Determinar el coeficiente
de confiabilidad del UWES por el método alfa de Cronbach” se encontr6 que la
Utrecht Work Engagement Scale posee una confiabilidad muy alta, es decir, es

integra para su aplicacion (Tabla 8).

Tabla 8
Confiabilidad por el método alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
0,896 17

Con relacion al tercer objetivo “Determinar la validez de contenido del
UWES” mediante el criterio de jueces, se obtuvo puntuaciones V de Aiken que
oscilan entre 0,82 y 0,93 (Tabla 9), es decir, los 17 items son apropiados para la
evaluacion del constructo, ya que, segin Ezcurra (1998) cuanto mas elevadas sean

las puntuaciones obtenidas, mayor seré la validez de contenido.
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Respecto a la dimensidn “Vigor” conformada por 6 items (1, 4, 8,12, 15y
17), presentan puntuaciones V de Aiken que oscilaban entre 0,82 y 0,89, lo que
indica que poseen validez de contenido. En cuanto a la dimension “Dedicacion”
conformada por 5 items (2, 5, 7, 10 y 13) se encontrd que las puntuaciones oscilan
entre 0,82 y 0,93, lo que indica que posee validez de contenido. Finalmente, la
dimension “Absorcién” conformada por 6 items (3, 6, 9, 11, 14 y 16) presentaba
puntuaciones que oscilan entre 0,82 y 0,89, indicando presencia de validez de

contenido.

Tabla 9
V de Aiken para las dimensiones de la Utrecht Work Engagement Scale

Dimensiones V  Sig.
Dimensién Vigor
Dimensién conductual

item 1 082 *
item 4 086 *
ftem 8 08 *
ftem 12 089 *
ftem 15 0,86 *
ftem 17 089 *
Dimension Dedicacion

Dimension afectiva

item 2 086 *
ftem 5 082 *
item 7 093 *
ftem 10 086 *
ftem 13 0,89 *
Dimension Absorcion

Dimension cognitiva

ftem 3 086 *
item 6 089 *
ftem 9 082 *
item 11 08  *
item 14 082 *
item 16 0,89 *
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En cuanto al cuarto objetivo “Determinar la validez de constructo del UWES
mediante el analisis factorial” se efectué el andlisis factorial exploratorio, para
conocer la dimensionalidad oculta en base al conjunto de variables expresadas de
sus factores comunes cuya estructura debe expresarse lo mas simple posible; y con
el criterio de rotacion ortogonal de factores a través del método de rotacién varimax,
porque seguln la teoria en la que se basa el instrumento sefiala que los factores son
independientes (Schaufeli y Bakker, 2003), lo que permitird facilitar su
interpretacion factorial, ya que dicha rotacion se limita a reducir la cantidad de
variables que presentan saturaciones altas en un factor, es decir las variables que se
correlacionan entre si posee saturaciones altas sobre un mismo factor y bajas sobre
el resto de factores. En este estudio se justifica el uso de del Anélisis Factorial
Exploratorio de rotacion tipo varimax, porque segun Lloret et al. (2014) como
norma general, la matriz de correlaciones de Pearson queda limitada al caso en que
los items sean continuos, si no lo son, el instrumento debe poseer de cinco a mas
alternativas de respuesta y distribuciones aproximadamente normales, lo cual se
cumple en este estudio, ya el instrumento usa una escala de respuesta ordinal con 7
alternativas, es decir, los items a analizar son politomicos (tipo Likert), por lo cual
puede ser tratado como si fuese una escala de intervalo en el analisis factorial. En
ese sentido, tomando en cuenta los 17 items del instrumento estudiado, se
obtuvieron los siguientes resultados: KMO = 0,905 y la prueba de Bartlett resulto
significativa (x2= 1511,876, con 136 grados de libertad y p = 0,000) (Tabla 10).
Estos resultados indican que la cantidad de muestra es adecuada, asi como que la
matriz obtenida es diferente de la matriz identidad, es decir, el analisis factorial es

viable.
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Tabla 10
Prueba de KMO y Bartlett para la Utrecht Work Engagement Scale

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 905
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1511,876
Bartlett Gl 136

Sig. ,000

Los items del instrumento estudiado explican un 56% de la varianza y
situando a los items en 3 factores (tabla 11), tal como se evidencia en la Utrecht

Work Engagement Scale, pero con una varianza de 65%.

Tabla 11
Varianza total explicada dimensiones del instrumento

Factor Autovalores iniciales Sumas de extraccion de cargas al cuadrado
% de % % de %
Total varianza acumulado Total varianza  acumulado
1 7,023 41,312 41,312 6,498 38,226 38,226
2 1,458 8,575 49,887 1,001 5,891 44,117
3 1,159 6,820 56,707 ,642 3,778 47,895
4 932 5,480 62,187
5 ,834 4,907 67,094

Método de extraccion: maxima probabilidad.

En la Tabla 12, se observa los 3 factores resultantes del Anélisis Factorial
Exploratorio. En el Factor I se sittan los items 1, 2, 4,5, 7, 8,9, 10 y 11 con carga
factorial que oscila entre 0,43 y 0,84, incluyendo los items 5, 7, 9 y 10, manteniendo
los items originales 1, 4 y 8 de la dimension Vigor y excluyendo los items 12, 15y
17. En el Factor Il se sittan los items 2, 7, 8, 10, 12, 13, 15, 16 y 17 con carga

factorial que oscila entre 0,42 y 0,60, incluyendo los items 8, 12, 15, 16 y 17
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manteniendo los items originales de la dimension Dedicacion 2, 7, 10 y 13 y
excluyendo al item 5. En el Factor 111 se ubican los items originales de la dimension
Absorcion 14 y 06 con carga factorial que oscilan entre 0,45 y 0,80, excluyendo a
los items 3, 9, 11 y 16. Finalmente, se muestra que el item 3 correspondiente a la

dimension Absorcion, no explica a ningun factor.

Tabla 12
Cargas Factoriales de la escala de la Utrecht Work Engagement Scale

ITEM F—I F-1 F—1l
ITEMO5 ,840
ITEMO1 766
ITEMO2 ,664 498
ITEMO8 561 542
ITEMO7 533 515
ITEMO4 521
ITEM11 515
ITEM10 ,488 479
ITEMO9 431
ITEM15 ,608
ITEM13 507
ITEM12 489
ITEM16 429
ITEM17 426
ITEMO3
ITEM14 ,806
ITEMO6 452

Respondiendo al quinto objetivo “Establecer las normas de calificacion para
los grupos por diferenciacion de género o &rea ocupacional”, se realizo el andlisis
descriptivo y se obtuvo que la muestra manifiesta una distribucién normal (Tabla
13). Asi mismo, las muestras de varones (Tabla 14) y de mujeres (Tabla 15)

presentan distribucion normal.
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Tabla 13
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

N 100
Parametros normales? Media 60,26
Desviacion estandar 10,164
Maximas diferencias extremas Absoluta ,090
Positivo ,090
Negativo -,074
Estadistico de prueba ,090
Sig. asintdtica (bilateral) ,042°
a. La distribucion de prueba es normal.
Tabla 14
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para varones
N 70
Parametros normales? Media 61,29
Desviacion estandar 10,405
Maximas diferencias extremas  Absoluta ,103
Positivo ,103
Negativo -,062
Estadistico de prueba ,103
Sig. asintética (bilateral) ,061°
a. La distribucion de prueba es normal.
Tabla 15
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para mujeres
N 30
Parametros normales?®  Media 57,87
Desviacion estandar 9,306
Maéaximas diferencias Absoluta ,134
extremas Positivo ,064
Negativo -,134
Estadistico de prueba ,134
Sig. asintdtica (bilateral) ,180°

a. La distribucién de prueba es normal.
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Tomando en cuenta que existe distribucién normal por género, se ejecuto la

“prueba t” para comprobar si existen diferencias estadisticamente significativas por

género. El andlisis dio como resultado una significacién bilateral (0,124) mayor que

0,05 (Tabla 16); es decir no existen diferencias estadisticamente significativas entre

varones y mujeres, por ende, se vio por conveniente no establecer puntuaciones por

género, sino generales.

Tabla 16

“Prueba t” para dos muestras independientes

Sig. Diferenc Diferencia 95% de intervalo
(bilat  iade de error de confianza
t gl eral) medias estdndar  Inferior Superior
TOTAL Se
TEST asumen — ,opp g 124 -3410 2202 -7,789 951
varianzas
iguales
No se
SUMEN ) 624 61,036 ,110  -3419 2106 -7,629 791
varianzas
iguales

Tomando en cuenta los resultados del analisis descriptivo y la “prueba t”, se

elaboraron baremos mediante puntaciones Z estandarizadas. Se vio por conveniente

trabajar con valores Z en una escala transformada y asignando una media (¥=100)

y desviacion estandar (c=15) que ayude a su interpretacion (Anexo 3, 4,5y 6).
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CAPITULO V: DISCUSION

En cuanto al primer objetivo relacionado al indice de discriminacion de cada
uno de los 17 items de la UWES, se hallé que el total de items poseen capacidad
discriminante entre el grupo de trabajadores Millennials que poseen més cualidades
frente al engagement de los que poseen menos de esta cualidad, lo que se puede
confirmar en otros estudios (Prieto, 2016; Correa, 2016; Muiioz, 2017; Romero,

2018; Acufia y Guerra, 2019; y Laureano, Ortiz y Valle, 2020).

Respecto al segundo objetivo relacionado a la confiabilidad de la UWES,
los resultados relacionados a la consistencia interna indican que posee una
confiabilidad muy alta (0,896). En diversas investigaciones se encontré que la
UWES presenta una confiabilidad muy alta (Sponton, Medrano, Maffe, Spont6n y
Castellano (2012); Oramas, Marrero, Cepero, del Castillo y Vergara (2014); Prieto
(2016); Correa (2016); Mufioz (2017); Romero (2018); Acuiia y Guerra (2019); y
Laureano, Ortiz y Valle (2020). Al comparar los resultados obtenidos de
confiabilidad de este estudio con la confiabilidad de la versién original de la UWES,
se observé que la confiabilidad referida a su consistencia interna es muy alta (0,94)
como la confiabilidad encontrada en este estudio (0,90). Esta investigacion al
poseer una confiabilidad muy alta se puede afirmar que el UWES resulta adecuado

en lo que mide.

Respecto al tercer objetivo relacionado a la validez de contenido de la
UWES, obtenida mediante el criterio de jueces se obtuvo puntuaciones V de Aiken

que oscilan entre 0,82 y 0,93, lo que indica que los 17 items son apropiados para
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medir el constructo en el contexto nacional peruano y con la muestra conformada
por trabajadores Millennials. Esto se confirma en las investigaciones realizadas por
Mufioz (2017), y Acufia y Guerra (2019) donde se demuestra que la escala es
adecuada para medir el constructo. Respecto a la validez de contenido por
dimensiones se encontrd que las tres dimensiones vigor (V de Aiken=0,82 a 0,89),
dedicacion (V de Aiken= 0,82 a 0,93) y absorcién (V de Aiken= 0,82 a 0,89)

presentan validez de contenido.

Respecto al cuarto objetivo relacionado a determinar la validez de
constructo mediante el analisis factorial, en este estudio se realizo el Anélisis
Factorial Exploratorio en el cual se obtuvo una validez de constructo de 0,905y se
identificd la presencia de tres factores lo que concuerda con la cantidad de factores
propuestos en la versién original de la UWES (vigor, dedicacion y absorcion). Del
mismo modo Oramas, Marrero, Cepero, del Castillo y Vergara (2014), Rodriguez,
Martinez y Sanchez (2014), Flores, Fernandez, Juarez, Merino, y Guimet (2015) y
Sanchez, Rodriguez, Toro y Moreno (2016) mencionan en sus investigaciones que
tras realizar el Andlisis Factorial Exploratorio se confirma la existencia de una
estructura tridimensional de la Utrecht Work Engagement Scale. En contraste, Parra
y Pérez (2010), y Muller, Pérez y Ramirez (2013) encontraron en sus
investigaciones a través del Analisis Factorial Exploratorio una estructura de dos
factores concluyendo que con ambos factores es suficiente para confirmar la

existencia de validez de constructo.

Respecto a la carga factorial obtenida en este estudio a través del Analisis
Factorial Exploratorio, se pudo evidenciar que existen items que no se mantienen

dentro de los factores propuesto por el instrumento. Con lo que respecta al Factor |
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(Vigor), agrupa a los items 1, 2, 4, 5, 7, 8, 9, 10 y 11 que presentan carga factorial
entre 0,43 y 0,84, manteniendo los items originales 1, 4 y 8 de la dimension Vigor
y excluyendo los items 12, 15y 17, pero incluye a los items 5, 7, 9 y 10. En el caso
del Factor Il (Dedicacidn), se observa que se agrupan a los items 2, 7, 8, 10, 12, 13,
15, 16 y 17 que presentan carga factorial entre 0,42 y 0,60, manteniendo los items
2,7, 10 y 13 originales de la dimension Dedicacion y excluyendo al item 5, pero
incluye los items 8, 12, 15, 16 y 17. En el Factor 111 (Absorcion), se ubican los items
originales de la dimension Absorcién 14 y 06 con carga factorial que oscilan entre
0,45y 0,80, pero se excluyen los items 3, 9, 11 y 16. Finalmente, se muestra que el
item 3 correspondiente a la dimension Absorcion no explica a ningan factor,
ademas, los items 2, 7, 8 y 10 estan presente en mas de dos factores (Factores | y
I1) y estarian midiendo mé&s de una cosa. Esta nueva distribucion probablemente se

dio debido a la forma de responder de la persona a los items.

Respecto a los factores que presentan baja carga factorial, es adecuado poder
evaluar entre varios criterios si es adecuado mantenerlos o eliminarlos, McDonald
(1985), Guadagnoli y Velicer (1988), y Bandalos y Finney (2010) mencionan que
lo méas comun de actuar en respecto a las cargas factoriales obtenidas es mantener
saturaciones que superen 0,30 o 0,45. En esa misma linea Tabachnick y Fidell
(2001) mencionan que saturaciones desde 0,32 pueden ser adecuadas como regla
minima a considerar, lo que se asemeja aproximadamente al 10% de la varianza
explicada. Por otro lado, autores mas estrictos como MacCallum et al., (1999),
Velicer y Fava (1998), y Williams, Brown y Onsman (2010), Lloret et al., (2014)
consideran situar como punto de corte 0,40 como minimo y afiaden que a medida

gue la muestra sea menor a 300 sujetos se eleve el punto de corte. Costello y
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Osborne (2005) mencionan que los items que no cumplan con los criterios o grupo
de criterios tienen que revisarse en dos aspectos: sustantivo y metodologico, para
encontrar por qué puede estar funcionando mal. Con ello se permite poder evaluar
si es preciso o0 necesario la eliminacion o modificacion de los items, o la posibilidad
de crear nuevos items que expresen un similar comportamiento con relacion al
factor estudiado. En caso se eliminen los items, Bandalos y Finney (2010) proponen
realizar nuevamente el andlisis factorial con la nueva escala reducida. En esta
misma linea, Lloret et al., (2014) menciona que minimas acciones como la
eliminacién de un item nos llevaria a cambiar significativamente el resultado final

del estudio.

En el caso especifico de este estudio, considerando el tamafio de la muestra
(n:199) y los resultados de las saturaciones obtenidas luego de haber realizado el
Anaélisis Factorial Exploratorio con rotacion ortogonal varimax, se tendria que
evaluar si aquellos items que expresan saturaciones que oscilen entre 0,30 o0 0,40
(items 09, 16, 17) deberan ser modificados o eliminados, e incluso considerar afiadir

nuevos items.

Respecto al quinto objetivo, establecer las normas de calificacion para los
grupos por diferenciacion de género o area ocupacional, en el presente estudio se
opto establecer las normas por género, para ello se trabajé con una muestra de 100
sujetos. Al realizar el analisis descriptivo se encontrd que la muestra general y por
género presentan una distribucion normal. Al realizar la “prueba t” se comprobd
gue no existen diferencias estadisticamente significativas respecto al género, por lo

cual se vio por conveniente no establecer puntuaciones de calificacion por género,
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es decir, se establecieron puntuaciones generales. En relacion con lo expuesto
previamente, se elaboraron baremos mediante puntuaciones Z en una escala
transformada, para ello se asigné una media (x=100) y desviacion estandar (c=15)

que ayude a su interpretacion.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

Finalizando el proceso de andlisis de datos y presentacion de resultados
mediante el analisis estadistico se concluye que la "Utrecht Work Engagement

Scale" presenta adecuadas propiedades psicométricas de validez y confiabilidad.

Respecto a los objetivos especificos se concluye lo siguiente:

1. Los indices de discriminacion de los items muestran que el total de items
discriminan adecuadamente entre el grupo de trabajadores millennials que
poseen mayor y menor nivel de engagement.

2. Se determind que el coeficiente de confiabilidad del Utrecht Work
Engagement Scale, por el método de Alfa de Cronbach, posee un nivel muy
alto representado por 0.896; es decir, el instrumento es confiable.

3. Segun los resultados obtenidos se determina que la Utrecht Work
Engagement Scale presenta validez de contenido.

4. La Utrecht Work Engagement Scale posee validez de constructo.

5. Enrelacion con el establecimiento de normas de calificacion por género, al
ejecutar la prueba se encontrd que no existen diferencias estadisticamente
significativas entre varones y mujeres por lo que no se establecieron
puntuaciones por género sino puntuaciones generales. Los baremos
generales y por dimensiones se establecieron mediante puntuaciones Z en
una escala transformada asignando una media (¥=100) y una desviacion

estandar (c =15).
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RECOMENDACIONES

e Realizar més estudios psicométricos del “Utrecht Work Engagement Scale”
dentro del contexto laboral nacional para poder conocer el comportamiento
y sobre todo validar instrumentos psicométricos en la poblacion millennials,
la cual cada vez esta méas inmersa en el mercado laboral.

e Ultilizar otros andlisis estadisticos como el Analisis Factorial Confirmatorio
para poder validar el modelo tedricamente propuesto por el autor del
instrumento.

e Realizar estudios psicométricos comparando la validez y confiabilidad de
las tres versiones del instrumento (UWES-17, UWES-15 y UWES-9), para
poder confirmar si en nuestro contexto nacional el uso de dichas versiones
brinda los mismos resultados.

e Para futuros estudios psicométricos, se recomienda utilizar una mayor

cantidad de muestra para obtener resultados mas validos y confiables.
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ANEXOS



1. INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo.
Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma.
Sinunca se ha sentido asi conteste “0” (cero), y en caso contrario indique cuantas veces
se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de

respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casi nunca Algunas Regularmente Bastante Casi Siempre
veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocasveces Unavezal Pocasvecesal Unavezpor Pocasveces Todos
vez al afio mes 0 Menos mes semana por semana  los dias

1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI11)*

2. Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito (DE1)

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)

4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI12)*

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*

8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (V13)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*

11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
13. Mi trabajo es retador (DE5)

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*

15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (V16)

* Version abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacién; AB = absorcién

© 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.



2. FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Cadigo:

Rellenar la informacion que se solicita a continuacion:

DATOS PERSONALES:

e FEdad: Sexo: M/ F
e Estado Civil: Soltero / Casado / Conviviente / Divorciado
e Lugar de nacimiento:

PUESTO DE TRABAJO:

e Puesto de trabajo: Contratado / Practicante Pre / Practicante profesional.
e Tiempo de permanencia en la empresa:




3. NORMA DE CALIFICACION GENERAL

PD Z

28 52.39
37 65.67
39 68.62
42 73.05
44 76.00
45 77.48
46 78.95
47 80.43
49 83.38
o1 86.33
52 87.81
53 89.29
54 90.76
55 92.24
56 93.71
57 95.19
59 98.14
60 99.62
61 101.09
62 102.57
63 104.04
64 105.52
65 107.00
66 108.47
67 109.95
68 111.42
69 112.90
70 114.37
71 115.85
72 117.33
74 120.28
75 121.75
77 124.71
79 127.66
81 130.61
82 132.08
83 133.56
87 139.46




4. NORMA DE CALIFICACION POR DIMENSION VIGOR

Puntaje Directo Z
10 59.96
11 63.48
13 70.50
14 74.01
14 74.01
15 77.52
16 81.04
17 84.55
18 88.06
19 91.57
20 95.08
21 98.60
22 102.11
23 105.62
24 109.13
25 112.64
26 116.16
27 119.67
28 123.18
29 126.69
30 130.20

31 133.71




5. NORMA DE CALIFICACION POR DIMENSION DEDICACION

Puntaje Directo Z
8 62.82
10 69.67
11 73.10
12 76.53
13 79.95
14 83.38
15 86.81
16 90.23
17 93.66
18 97.09
19 100.51
20 103.94
21 107.37
22 110.79
23 114.22
24 117.65
25 121.08
26 124.50
27 127.93
28 131.36
29 134.78

30 138.21




6. NORMA DE CALIFICACION POR DIMENSION ABSORCION

Puntaje Directo Z
10 49.84
14 69.88
15 74.89
16 79.90
17 84.92
18 89.93
19 94.94
20 99.95
21 104.96
22 109.97
23 114.98
24 120.00
25 125.01

26 130.02




8. CONSTANCIA DE APROB . =
& Con ACION DE PROYECTO POR COMITE DE

UNIVERSIDAD PERUANA

CAYETANO HEREDIA

coNsTANCIAL96-10-19

£l Presidente del Comité Institucional de ftica en Investigacion (CIEI) de la Universidad Peruana Cayetano
Heredia hace constar que el proyecto de investigacion sefialado a continuacion fue APROBADO por el
Comité Institucional de Etica en Investigacion, bajo la categoria de revision EXPEDITA.

Titulo del Proyecto . “Estudio psicométrico del instrumento Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) en trabajadores millennials de una empresa privada de
Lima Metropolitana”.
Cédigo de inscripcion :103878
Investigador principal : Covarrubias Silva, Diego Felipe

La aprobacion incluyé los documentos finales descritos a continuacion:

1. Protocolo de investigacion, version recibida en fecha 21 de marzo del 2019.
2. Consentimiento informado, version 3.0 recibida en fecha 04 de abril del 2019.

La APROBACION considera el cumplimiento de los estandares de la Universidad, los lineamientos
Cientificos y éticos, el balance riesgo/beneficio, 1a calificacion del equipo investigador y la Confidencialidad
de los datos, entre otros.

Cualquier enmienda, desviaciones, eventualidad debera ser reportada de acuerdo a los plazos y normas
establecidas. El investigador reportara cada seis meses el progreso del estudio y alcanzara un informe al
término de éste. La aprobacion tiene vigencia desde la emisién del presente documento hasta el 04 de
abril del 2020.

Si aplica, los trdmites para su renovacion deberan iniciarse por lo menos 30 dias previos a su vencimiento.

Lima, 05 de abril del 2018.
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CONSTANCIA R- 0 -05-20

El Presidente del Comité Institucional de Ltica en Investigacion (CIEL) de la Universidad Peruana
Cayetano Heredia hace constar que el comité institucional de ética en investigacion aprobé la
RENOVACION del proyecto de investigacion senalado a continuacion.

Titulo del proyecto . “Estudio psicométrico del instrumento Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) en trabajadores millennials de
una empresa privada de Lima Metropolitana®.

Codigo de inscripcion 1103878

Investigador(es) principal (es)  : Covarrubias Silva, Diego Felipe

Cualquier enmienda, desviaciones y/u otras eventualidades debera ser reportada a este Comité de

acuerdo a los plazos y normas establecidas. El investigador reportara cada 6 meses el progreso del
estudio y alcanzard un informe al término de éste.

La presente RENOVACION tiene vigencia desde el 10 de marzo del 2020 hasta el 09 de marzo
del 2021.

Asi mismo el Comité toma conocimiento del Informe Periddico de Avances del estudio de
referencia. Documento recibido en fecha 27 de febrero del 2020.

Los tramites para su renovacién deberan iniciarse por lo menos 30 dias previos a su vencimiento.

Lima, 10 de marzo del 2020

Presidenta
Comité Institucional de Etica en Investigacion

Iyp

Av. Honorio Delgado 430, SMP 9
(511) 319-0000 =
www.cayetano.edu.pe @




10. SEGUNDA CONSTANCIA DE RENOVACION POR COMITE DE
ETICA

g s UNIVERSIDAD PERUANA Direccion I.Jm‘._rr:"-;\\:ﬂ' 1a de
: @ : CAYETANO HEREDIA INVESTIGACION, CIENCIA Y
L TECNOLOGIA [DUICT)

CONSTANCIA R-031-08-21

[il Presidente del Comité Institucional de Titica en Investigacion (CIEID) de la Universidad Peruana
Cavetano [lereda hace constar que el comité instutucional de énca en mvestigacion aprobd la
RENOVACION del proyecto de investigacion sefialado a continuacion.

Titulo del proyecto : “Estudio psicométrico del instrumento Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) en trabajadores millennials de
una empresa privada de Lima Metropolitana®

Codigo de mscripcion 1103878

Investigador(es) principal (es)  : Covarrubias Silva, Diego Felipe

Cualquier enmienda, desviaciones y/u otras eventualidades deberd ser reportada a este Comité de

acuerdo a los plazos y normas establecidas. El investigador reportard cada 6 meses el progreso del

estudio y alcanzard un informe al término de éste.

La presente RENOVACION ticne vigencia desde el 09 de marzo del 2021 hasta ¢l 08 de marzo del
2022.

Asi mismo el Comité toma conocimiento del Informe Periodico de Avances del estudio de referencia.
Documento recibido en fecha 05 de febrero del 2021.

Los tramites para su renovacion deberin iniciarse por lo menos 30 dias previos a su vencimiento.

Lima, 09 de marzo del 2021

ine Samalvides Cubia~—
Presidenta
Comité Institucional de Etica en Investigacion

Av. Honorio Delgado 430, SMP 15102 &
Apartado postal 4314

15111 319-0000 anexo 201352 %,

duict@oficinas-upch.pe B

www cayetano.edu.pe @



