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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé6 con el fin de disefar y construir una
escala con validez y confiabilidad para la medicion de Engagement en
poblacion mexicana, asi como su posible correlacion con el modelo de
demandas-recursos laborales y variables sociodemograficas. La investigacion
fue correlacional de tipo transversal, no experimental. Se construyé un
instrumento con escala tipo Likert para medir el grado de Engagement al cual
se le dio el nombre de Escala CE2015; constituida por tres factores (Vigor,
Dedicacién y Absorcion). La muestra estuvo compuestas por 300 trabajadores
mexicanos de sector publico como privado, sin importan el puesto laboral y

escolaridad; al mismo tiempo se aplico el Instrumento de Autoevaluaciéon EDRL.

La investigacion permito obtener una escala de Engagemet con una
confiabilidad de 0.877, permitiendo ratificar que Engagement presenta una
correlacion positiva con los recursos laborales, mientras que presenta una
correlacion negativa con las demandas laborales; asi como su relacién
significativamente positiva con variables sociodemograficas que se describiran

dentro de la presente investigacion.

Palabras clave: Salud Ocupacional, Psicologia Positiva, Engagement, Modelo

Demandas — Recursos Laborales.
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INTRODUCCION

El engagement se ha convertido en un concepto muy de moda. Primero en el
ambito de los negocios y la consultoria y, recientemente también en el ambito
académico. Actualmente el mundo laboral y las organizaciones se encuentran
en un proceso de profundos cambios. Son numerosas las empresas que tratan
de competir y sobrevivir mediante el recorte de costes y la reduccion del
numero de empleados. Sin embargo, existen otras vias alternativas para que
las organizaciones puedan mantenerse, e incluso sean capaces de crecer. En
este contexto, la conexion psicoldgica de los empleados con sus trabajos ha
adquirido especial relevancia. Las organizaciones actualmente necesitan
empleados proactivos, que estén conectados con su trabajo y comprometidos

con altos estandares de calidad.

Kahn (1990) citado por Rodriguez-Mufioz &Bakker fue uno de los primeros
autores en teorizar sobre el engagement, concibiéndolo como la energia
concentrada que se dirige hacia metas organizacionales. Describia a los
empleados con engagement como personas fisicas, cognitiva y

emocionalmente conectadas con sus roles.

En castellano existen conceptos similares al que nos ocupa, como
“‘compromiso” o “implicacion laboral”’, aunque no suponen un equivalente
exacto del engagement. Aunque la expresibn mas cercana seria “vinculacion
con el trabajo”, puede designar cualquier tipo de relacién en el ambito laboral,

por lo que se suele emplear el término en su idioma original.

La investigacion sobre el burnout ha estimulado el desarrollo del campo de
estudio del engagement. A diferencia de aquellos que estan quemados en el
trabajo, los empleados con engagement presentan un elevado sentido de
conexién y compromiso con la actividad laboral, y en lugar de ver su trabajo
como algo estresante y demandante, lo perciben como un reto. Existen dos

corrientes de pensamiento a la hora de conceptualizar el engagement. Segun
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Maslach y Leiter (1997), el engagement se caracteriza por altos niveles de

energia, participacion y eficacia.

Schaufeli y Bekker (2010) definen al engagement como “Un estado mental
positivo de realizacidn relacionado con el trabajo, que se caracteriza por vigor,
dedicacion y absorcion”. Esta aproximacion es la que ha tenido mayor
aceptacion y difusiéon. El vigor se caracteriza por altos niveles de energia y
resistencia mental mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en la tarea
que se estd realizando incluso cuando se presentan dificultades. La
dedicacion hace referencia a una lata implicacién laboral, junto con la
manifestacion de un sentimiento de entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto por
el trabajo. Por ultimo, la absorcion se produce cuando la persona esta
totalmente concentrada en su trabajo, cuando el tiempo pasa rapidamente y

presenta dificultades a la hora de desconectar de lo que se esta haciendo.

Autores como Bakker, Xanthopoulou, Schaufeli han investigado
elengagement guiados por el modelo de demandas y recursos laborales. El
cual plantea que las condiciones de trabajo se pueden clasificar en dos
categorias: las demandas y los recursos laborales, aplicables practicamente a
todas las profesiones. Las demandas laborales hacen referencia a aquellos
aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo y se relacionan por lo tanto
con costes fisioldgicos y psiquicos, como la fatiga, mientras que los recursos

laborales tienen cualidades motivacionales.

Las investigaciones realizadas hasta el momento han mostrado
sistematicamente que los recursos laborales como el apoyo social de los
compaferos y supervisores, la retroalimentacién sobre el rendimiento, la
autonomia o las oportunidades de aprendizaje se asocian positivamente con el

engagement. (Bekker y Demerouti, 2007).

Se ha considerado pertinente elegir este tema dadas las ultimas tendencias
en el estudio del bienestar de los trabajadores dentro de las organizaciones,
que de forma novedosa se han centrado en el estudio del engagement a partir

de la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva, trata de realizar un aporte
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practico y util para las organizaciones, en el sentido de que conocer y actuar
sobre los niveles de engagement de cualquier organizacién podra servir como
coadyuvante en la consecucién del bienestar de sus trabajadores y de su

buen clima laboral.

En definitiva, este nuevo enfoque trata de fomentar las potencialidades y
fortalezas de los trabajadores, desde un punto de vista positivo, consiguiendo
que la personas que forman parte de una organizacion se sientan vinculadas
emocionalmente a ella y a su trabajo experimentando un estado de bienestar

al realizarlo.

Esta investigacion se centra en el desarrollo de una escala de medicidon de
Engagement para poblacion mexicana. Debido a que en México existen pocos
estudios referentes al Engagement surge la necesidad de crear un instrumento
con validez y confiabilidad que permita medir el grado de Engagement en
trabajadores mexicanos de diversos sectores; asi como su posible correlacion
con el modelo de demandas-recursos. Por lo cual se abordara el tema a los

largo de este escrito de la siguiente manera:

En el primer capitulo se revisara los antecedentes, concepto y definicion de
la Psicologia Organizacional, que son las organizaciones, los tipos de

trabajadores que existen y el rol del psicologo en dichas organizaciones.

En el segundo capitulo se define la salud ocupacional, desarrollando el
tema desde el concepto de salud, y describiendo la salud ocupacional desde
una perspectiva psicolégica, que es el trabajo y cual es la importancia de la

salud en el trabajo. También se desarrolla el tema de la psicologia positiva.

En el capitulo tres se abordaran definiciones, antecedentes, factores,
instrumentos de medicién, modelos e instrumentos de medicién por medio de
los cuales se estudia el engagement. También se describen las
investigaciones que se han hecho respecto al engagement y el modelo de

demandas-recursos laborales.

15



En el capitulo cuatro se describe la metodologia con la cual se desarrolld
dicha investigacion donde se detalla el proceso mediante el cual se obtuvieron

los datos de esta investigacion.
En el capitulo cinco se describen los resultados de dicha investigacion.

Finalmente en el capitulo seis y siete se desarrollan la discusion y la

conclusion de la investigacion.
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CAPITULO I. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

1.1 Antecedentes

La Psicologia Organizacional tuvo su primer impacto durante la Primera Guerra
Mundial, esto al gran numero de soldados que debieron ser asignados a varias
unidades dentro de las fuerzas armadas de los Estados Unidos de América;
los psicologos organizacionales fueron empleados para examinar a los reclutas
y después colocarlos en puestos adecuados. Los examenes que se realizaron
principalmente a través de las pruebas psicométricas ArmyAlpha para
personas que sabian leer y Army Beta para iletrados, este hecho documentado
como la primera vez en la que se llevd a cabo una aplicacion masiva de
instrumentos de evaluacion, siento el ejército pionero en la seleccion de

personal masiva en las organizaciones (Rodriguez, 2004).

Durante el periodo de la Primera Guerra Mundial, se desarrollaron teorias
tanto en Estados Unidos como en Europa, se comenzaron a observar
diferencias entre la corriente Norteamericana y la corriente Europea,
orientdndose la primera en una psicométrica de las aptitudes y los segundos
hacia el factor humano. Los psicologos ingleses pusieron de manifiesto las
diferencias individuales relacionandolas con temas como la fatiga, estos
mismos comenzaron a interesarse no solo en las aptitudes del trabajador, sino
también en sus actitudes, ya que se comprobé que la percepcién de monotonia
en el trabajo, dependia de las condiciones laborales (identidad de la tarea,
descansos, salario, etc.) y de las propias caracteristicas individuales como el
grado de inteligencia eran importantes y determinaban de gran manera la
forma y productividad que podia llegar a tener un trabajador. Esto traeria
consigo una mejora tanto para la empresa como para los trabajadores
(Rodriguez, 2004).

Uno de los autores destacados de la Psicologia Organizacional en Europa
fue Charles Myers, quien sostuvo que el estudio cientifico de la conducta
humana desde la Psicologia debe determinar que obstaculos impiden al
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trabajador dar su mejor esfuerzo. Tales hechos causan friccién, cuando se
eliminan, ocurre un aumento en la produccion y por lo tanto de la eficiencia. El
nuevo metodo preparaba un camino mas viable y aceptable en esta sociedad.
Myers fue uno de los mayores promotores de la Psicologia Organizacional,
inclusive abandono su carrera académica, para ser co-fundador de The
National Institute of Industrial Psychology (NIIP), con el fin de promover la
Psicologia en el ambito laboral y preocuparse por la salud ocupacional, para
asi mejorar la forma y modos de realizar el trabajo, convirtiéndose en el
Instituto de Psicologia mas importante y con mayores miembros de Gran
Bretafa. Asi formo alianzas con los negocios, industria y las finanzas, pues el

tema de productividad les afecta o beneficia a todos (Symonds, 2004).

La Segunda Guerra Mundial sustituye un hecho importante en la historia de
la Psicologia Organizacional, ya que mas de dos mil psicologos contribuyeron
no solo a aplicar test de reclutamiento y seleccion como en la primera guerra
mundial, sino ademas con estudios sobre la mecanica humana, que facilitaron
el manejo de los sistemas hombre-maquina, cada vez mas complejos vy

sofisticados.

En el periodo de entreguerras, el mas importante para la ciencia, surgen
una serie de teorias desarrolladas integramente en Estados Unidos y
orientadas al proceso de grupos que influyen en el comportamiento de los
individuos en el lugar del trabajo. Se introduce una nueva concepcion del ser
humano que se establece a partir de un conjunto nuevo de proposiciones que
van a diferenciarse de las teorias mecanico-psicofisioldgico del trabajador. Se
plantea que el trabajador es un ser social que responde mas a las fuerzas
sociales de los grupos de trabajo que a los incentivos econémicos y controles

de la empresa (Quintanilla, 1992).

Rodriguez (2004) menciona el modelo socioemocional, el cual alude a que
las causas de la productividad, no se encuentra en las capacidades fisiolégicas
y/o psicolégicas del empleado, sino en el grado de satisfaccion, lo cual vendra
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acompanado del trato social que reciba, tanto de sus superiores como de los

que estan en linea directa con él.

Dio asi otro enfoque a la Psicologia que hasta ese periodo se habia
planteado, comprendiendo al trabajador como ser humano, pensante e
individual, que existe en un contexto especifico, haciéndose responsable de sus

acciones.

1.2 Concepto de Organizacion

La organizacidn se presenta cuando un individuo no puede por si solo cumplir
con varios objetivos y necesita de otros individuos para poderlos cumplir,
debido a que carece de: la capacidad, tiempo, fuerza y perseverancia
necesarias; requiere apoyarse de los demas. Cuando varias personas toman
conciencia de que al coordinar sus esfuerzos pueden conseguir mas de lo que
podrian conseguir por si mismas, estan en este momento hablando de

organizacion (Grados, 2003).

La palabra organizacion se deriva etimolégicamente de la palabra griega
organon que significa instrumento (Pariente, 2000). Una organizacion, es un
concepto utilizado en diversas formas, como un sistema o patron que guardan
cualquier grupo de relaciones en cualquier clase de operaciéon; como una
empresa en si misma; cooperacion de dos o mas personas; la conducta de los
integrantes de un grupo; asi como, la estructura intencional de papeles de una

empresa formalmente organizada (Koontz, 1998).

Sin embargo el funcionamiento y la estructura de la organizacion sera lo
que definira la eficiencia y el bienestar de los trabajadores. Se puede
considerar una organizacion saludable cuando se toman en cuenta aspectos
de indole relativos al trabajo como los sistemas de trabajo, el estrés laboral, el

clima organizacional y factores culturales, entre otros (Gémez, 2006).
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El concepto Organizacion ha tenido diferentes decisiones en el transcurso

del tiempo, a continuacién se mencionaran algunas:

Para Schein (1965) una organizacion es la coordinacion racional de las
actividades de determinado numero de personas, que pretenden
conseguir una finalidad, un objetivo en comun y explicito mediante la
division de funciones y trabajo, a través de la jerarquizacion de la
responsabilidad y la autoridad (Gil y Alcover, 2003).

Para Smith y Wakeley (1977) una organizacion es definida como un
grupo de personas que se conjuntan para lograr metas humanas.
Anadiendo ademas que son un invento destinado a satisfacer
necesidades humanas; en donde su éxito dependera de su
estructuracion, planificacién, como defina y trabaje para lograr sus
metas.

Gibson (2006) define a la organizacion como una unidad coordinada e
integrada al menos por dos personas que trabajan para lograr una o un
conjunto de metas en comun. Las organizaciones son entidades que
permiten a la sociedad alcanzar logros que no podian conseguir si los

individuos actuaran de manera independiente.

Retomando las definiciones anteriores se puede llegar a la conclusion que

una organizacion permite que las personas satisfagan distintos tipos de

necesidades: emocionales, espirituales, intelectuales, econémicas, etcétera.

Ademas dichas organizaciones existen para lograr objetivos o metas que los

individuos de forma independiente no las lograrian, es por ello que el trabajo en

equipo es de suma importancia para cumplir las metas y objetivos de la

organizacion.

1.3Definicién de Psicologia Organizacional

Hugo Munsterberg quien es considerado el “Padre de la Psicologia del

Trabajo”, en su obra “Psicologia y eficiencia Industrial” publicada en 1913,

20



defini6 a la Psicologia Organizacional como el estudio cientifico de las
personas en el trabajo, para aumentar al maximo su productividad y
adaptacion; en dicha obra proponen el estudio cientifico de la conducta
humana, para de esta manera explicar diferencias individuales que puedan

existir en una organizacion (Barquero, 2005).

Sin embargo, existe un sinfin de autores que definen a la Psicologia

Organizacional de diferente manera, por ejemplo:

e Malvezzi (2000) define la Psicologia Organizacional y del Trabajo como el
conocimiento multidisciplinar del comportamiento de individuos y grupos, en
el marco de la estructura y funcionamiento de las organizaciones.

e Schaper (2004) conceptualiza la Psicologia Organizacional y del Trabajo
como una ciencia de la conducta y otras variables humanas que utiliza
teorias psicoldgicas de la cognicion, motivacién y aprendizaje entre otras,
para describir, explicar, predecir y controlar la conducta humana en el
trabajo y las organizaciones.

e Para Morris y Maisto (2005) la Psicologia Organizacional es el area de la
Psicologia que se centra en la forma en que los trabajadores se adaptan al
ambiente social de las organizaciones humanas complejas.

e Para Quintero (2014) la Psicologia Organizacional busca comprender y
explicar el comportamiento interpersonal en el contexto de las
organizaciones y el funcionamiento de estas como resultado de

interacciones sociales.

Ademas de los autores anteriores, Spector (2002) explica que la Psicologia
Organizacional comprende el desarrollo y la aplicacién de principios cientificos
en el trabajo. Sus dos divisiones principales, Industrial (o de personal -I-) y
Organizacional (O), hacen referencia, la primera a la eficiencia organizacional
en el disefio de los cargos, la seleccion, capacitacion y evaluacion del
personal. La psicologia organizacional refleja mas interés en el empleado que
la psicologia industrial, ocupandose de entender el comportamiento y de

fortalecer el bienestar de los empleados en el lugar de trabajo.
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Mientras tanto en Norteamérica existe una clasificacion diferente. Esta
establecida una division de la APA llamada SIOP (Sociedad de Psicologia
Industrial y Organizacional) la cual agrupa tres disciplinas: psicologia de

personal, psicologia organizacional y psicologia de los factores humanos.

La psicologia de personal se dedica basicamente a temas como seleccion,
capacitacion, desarrollo y evaluacion del desempefo. La psicologia
organizacional estudia el contexto social del trabajo con temas como
motivacion de los empleados, satisfaccion en el trabajo y liderazgo. La
psicologia de los factores humanos estudia los aspectos cognitivos y

fisiolégicos del desempefio de los individuos (Campbell, 2002).

Retomando las definiciones de ;Qué es la Psicologia Organizacional?, se
puede llegar a la conclusidon que es una rama de la Psicologia que se encarga
del estudio de las personas en el trabajo, considerando varios aspectos como
la motivacién, la satisfaccion en el trabajo, liderazgo. Ademas de la seleccion,
capacitacion, desarrollo y evaluacion del desempeio, para entender el
comportamiento y de fortalecer el bienestar de los empleados en el lugar de

trabajo.

1.4 El Rol del Psicdélogo

Como se menciono en los apartados anteriores la Psicologia Organizacional
ha tenido sus evoluciones a lo largo de tiempo, tomando un papel muy
importante dentro de las organizaciones, no solo en México, sino a nivel
mundial, ademas del rol del Psicologo Organizacional y del Trabajo que ha
cobrado a través del tiempo una transcendencia al interior de las
organizaciones; buscando alcanzar un alto nivel de competitividad en un

mundo globalizado, incierto y cambiante.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, y comprendiendo que el
rol del psicologo organizacional y del trabajo va estrechamente relacionado

con las demandas del entorno, su quehacer toma un rumbo diferente, que lo

22



lleva a convertirse en un “gestor” con multiples competencias. Alvarez, (1995);
citado por Forero & Perilla, (2004) sefala cuatro factores asociados al papel
del psicologo organizacional: a) los criterios tradicionales de la organizacion
formal del trabajo, basados en una mentalidad mercantilista, b) la divisidon
jerarquica del trabajo, c) el énfasis en la labor del psicélogo de selecciéon de
personal en mediocres condiciones, dados los altos volumenes de rotacion de
personal en las empresas y d) finalmente, las particularidades de la poblacion
a la cual se dirige la accidn del psicologo: personas con las capacidades para
asumir los ritmos de trabajo imperantes, lo cual en la practica no siempre se

logra.

Spector (2002) sugiere que los psicologos tienen que dirigirse a fortalecer la
efectividad y funcionamiento de la organizacion enfocandose en distintos

aspectos tales como son:

e La seleccién de personas que puedan realizar su trabajo de la mejor forma
posible.

e Proporcionar la capacitacion para que los trabajadores logren su
desempeno configurando asi puestos que faciliten la tarea.

e Modificar el entorno para mejorar las condiciones de trabajo aunque la

organizacion no mejore.

El Psicélogo del Trabajo es un experto en el comportamiento humano,
promueve los objetivos de los empleados con los de la organizacion, tiene la
capacidad de diagnosticar, intervenir y evaluar la relacion entre el
comportamiento y las condiciones laborales que lo propician. Es capaz de
diagnosticar, intervenir y evaluar eficientemente las relaciones funcionales
entre el comportamiento y las condiciones laborales que lo propician, asi como

su impacto en la cultura de la organizacion.
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1.5Tipos de Organizacion
Para Grados (2003), una empresa es una organizacion y se clasifica de la

siguiente manera:
Iniciativa privada

Para Grados (2003) las empresas que constituyen la iniciativa privada estan
regidas por una asamblea de accionistas como maxima autoridad, aunque ésta

es en si una instancia administrativa que representa y compone el capital.
e Empresas de produccion

Las empresas de produccion es la que recibe materias primas y las transforma
en producto terminado, es decir, empresas que mediante un proceso
productivo agregan un valor econémico a los productos que elaboran con el fin

de obtener utilidades por las operaciones o inversiones efectuadas.
e Empresas de servicio

Las empresas de servicios se dedican a la venta de intangibles o a la

prestacion de servicios.
e Empresas comerciales

Las empresas comerciales se dedican a la exposicién y distribucion del

producto, por lo que son un intermediario entre el fabricante y el consumidor.
e Sector publico

Es el ente encargado de realizar todas las actividades y funciones politicas y
administrativas para los fines y tareas del Estado, actividades que en términos
globales realizan la administracion publica en virtud de que es el instrumento
organizador del Estado. El ambito del sector publico segun Luis Inostroza
Fernandez (citado en Hernandez, R. 2001), abarca una serie de acciones que
se realizan en el plano del gobierno y administracién de un pais, determinado,

asi como en la actividad productiva de las empresas publicas, en las areas
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estratégicas y prioritarias del desarrollo nacional; el ambito institucional del
Sector Publico esta determinado por la administracion publica , que la integra
el gobierno central, el sector paraestatal (empresas publicas) y los bancos o

entidades financieras del estado. (Citado en Hernandez, R., 2001)

a) Sector Central (Secretarias de Estado, Departamento del Distrito

Federal y Procuraduria General de la Republica).

e Sector paraestatal
a) Descentralizadas, Desconcentradas, Instituciones de Crédito y Seguros,

Empresas de Participacion Estatal y Fideicomisos Estatales.

1.6 Tipos de Trabajadores
De acuerdo a la Ley Federal del Trabajo, el trabajador es una persona fisica,
nunca moral que presta a otra fisica o moral un trabajo personal subordinado

mediante el pago del salario.

Como persona fisica, trabajador, debemos entender en cuanto a sexo, lo
mismo al hombre que a la mujer, considerando ambos en igualdad de
condiciones y derechos para obtener y desempenar un trabajo y adquirir el
atributo del trabajador, de conformidad con lo dispuesto en el articulo cuarto de
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos que establece que el

varon y la mujer son iguales ante la ley.

Como personas morales se entiende segun el Cdédigo Civil del Distrito

Federal articulo 25 como:

I. La nacién, el Distrito Federal, los estados y los municipios;

Il. las demas corporaciones de caracter publico reconocidas por la ley;
lll. las sociedades civiles o mercantiles;

IV. los sindicatos, las asociaciones profesionales
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V. las sociedades cooperativas y mutualistas;

VI. las asociaciones distintas de las enumeradas que se propongan fines
politicos, cientificos, artisticos, de recreo o cualquiera otro fin licito, siempre

que no fueren desconocidas por la ley.
Existen diferentes tipos de trabajadores, conforme el tipo de contrato:

e Trabajadores de planta: es el trabajador que desempena servicios de
caracter normal, necesario y permanente de la empresa.

e Trabajador eventual: es el trabajador que presta los servicios en labores
distintas a las que normalmente se dedica la empresa

e Trabajador de temporada: es el trabajador que cuyas labores son ciclicas,
cada determinada época o temporada.

e Trabajador a destajo: es el trabajador que es el que se le paga por unidad
de obra ejecutada.

e Trabajador de base: es el trabajador que no es de confianza, pudiendo ser
también de planta.

e Trabajador de confianza: son trabajadores de confianza en términos del
articulo 9 de la Ley Federal del Trabajo, los que depende de la naturaleza
de las funciones desempefadas. Son funciones de confianza las de
direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion, cuando tenga caracter
general y las que se relacionen con trabajos personales del patrén dentro
de la empresa o establecimiento.

e Trabajadores sindicalizados: Son aquellos sujetos a la reglamentacion

colectiva de las condiciones de trabajo. (De la Cueva, 1954).

1.7 Las Generaciones X, Y, Z.

El término "Generacion", es aplicable a las personas cuya edad es equivalente
y vivieron una misma época, en un mismo momento histérico. Por la anterior
razon, presentan caracteristicas de personalidad similares y comparten

creencias, valores y rasgos conductuales.
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Caracteristicas Generacionales

En la busqueda del mejor recurso humano, resulta interesante conocer
investigaciones recientes orientadas al aspecto generacional, ya que con ello
se puede contrastar el arquetipo de comportamientos y actitudes de las
generaciones frente al trabajo, asi como posibles formas de motivacion para
conseguir un mejor desempefio. En otras palabras estas investigaciones
orientarian la forma de comportarse las personas en relacién al trabajo de

acuerdo a su época generacional (Chirinos, 2009).

Por ello, los lideres y gerentes necesitan estar al corriente de las
generaciones que actualmente ofertan sus servicios a las organizaciones y
poder evaluar las tendencias resultantes aplicables a los procesos de

selecciéon de personal (Chirinos, 2009).

Actualmente en los equipos de trabajo del mundo laboral es posible ver
varias generaciones conviviendo, en este caso y para fines de la investigacion

solo hablaremos de la generacion X, Y, Z.
Generacion X.

El termino generacion X se usa normalmente para referirse a las personas
nacidas tras la generacion de los baby boomers. Aunque no existe un rango
universal con fechas exactas el término suele incluir a las personas nacidas a
principios de los afios 1960 hasta aquellos nacidos a principios de los afios
1980. Debido al retraso tecnoldgico de ciertos paises, la clasificacion dentro
de la llamada Generacion X y demas generaciones se puede extender varios
afos mas, asi en paises de Latinoamérica por ejemplo; las personas nacidas
hasta finales de los afios 80, aun son considerados como los remanentes de la

Generacion X.
La generacién X se caracteriza por:

e Heredaron la cultura del sacrificio y el trabajo.

e Son capaces de pasar toda una vida en la misma organizacion.
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e Tienen entre 30 y 50 afios y muchos son jefes de los Y.

e Creen en el “hay que hacerse desde abajo”.

e Buscan seguir aprendiendo, aceptan lo que le toca y se definen por
lo que hacen.

e El quedarse después de hora demuestra una actitud de compromiso.

e Acepta la autoridad casi sin cuestionar.

e Individualistas, escépticos, pragmaticos, sensatos, independientes y
adaptables.

e Opciones y flexibilidad, libertades y autonomia.

e Balance vida — trabajo.

e Duerios de su propia carrera.
Generacion Y.

También conocida como generacion millennials es la cohorte demografica que

sigue a la Generacion X. Los millennials son los nacidos entre 1980 y 2000.
Caracteristicas de la Generacion Y:

Cuentan con una serie de valores que los diferencian significativamente de
sus companeros de trabajo de otras generaciones. Los valores que esta
generacion ha desarrollado no son ni mejores ni peores de los de las

generaciones anteriores.

e Son hedonistas, compran tecnologia y no creen en el sacrificio para
alcanzar los objetivos.

e El sueldo no es lo que mas los motiva. No se “ponen la camiseta” de
una empresa, buscan la realizacion individual.

e Consumen mas de lo que ahorran.

¢ Nacieron conectados y muchas veces saben mas que los adultos.

e Eligen el trabajo para hacer, y si no les gusta estan dispuestos a
renunciar.

¢ No creen en él hay que hacerse desde abajo.
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El trabajo es aquello que le permite llegar a lo que quiere, la libertad
personal y el placer.

Buscan un contexto laboral que desafie y divierta.

Necesitan autonomia, ademas de un dialogo abierto y constante.

Se sienten especiales porque eso es lo que todos les hicieron creer.
Necesitan elogios y reconocimiento constante.

Actitud “Si puedo” frente a nuevas tareas en sus ocupaciones,
buscan Feedback constante.

Consideran que sus padres son amigos, ven a sus padres como
amigos, y a sus profesores y jefes como colegas, y actuan en
consecuencia.

Necesitan estructura: crecieron haciendo muchas actividades y
teniendo un horario programado por sus padres. En esta linea piden
que se les recuerden las actividades y que cosas tienen que hacer.
Quieren la libertad y flexibilidad de una oficina virtual, y necesitan
reglas y responsabilidades explicitas.

Trabajan duro y estan orientados a los resultados.

Filantropicos, poseen conciencia civica.

No tienen la lealtad hacia el trabajo que tenian sus padres (baby
boomers). Vieron a sus padres dejar todo por un trabajo y luego ser
despedidos o descuidados. No son leales a las empresas sino a sus
carreras. Consideran que tienen que cuidarse a ellos mismo.

Nativos digitales: amigos de la tecnologia. Viven en un mundo de
mensajes de texto, chats y mensajeria instantanea. Necesitan

comunicarse con pequenas frases.

Generacion Z.

Las personas de la Generacién Z, nacidos entre 1995 y 2010, se caracterizan

por haber crecido en un mundo completamente conectado, donde la

tecnologia, las herramientas digitales y el sentido de la colaboracion son

caracteristicas fundamentales. En primera instancia, es importante resaltar
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que el concepto de Generacion Z nace en los paises del primer mundo, por
esto la mayoria de estudios e investigaciones que se han realizado provienen
de estos lugares. En cuanto a América Latina aun la informacion sobre esta
generacion es poca, sin embargo, muchas de las caracteristicas que definen a
los jévenes de los paises desarrollados son también visibles en adolescentes

y niflos en la mayor parte del planeta.
Caracteristicas de la generacion Z:

e Son nativos digitales y usan intensivamente las tecnologias para
comunicarse.

e Son dependientes de la tecnologia y se mueven en el mundo virtual y
las redes sociales donde se sienten mas comodos para expresar sus
opiniones y emociones

e Son impacientes y desean resultados inmediatos

e Tienen un concepto de respeto distinto “Trabajar para vivir y no vivir
para trabajar”

e El trabajo sera una de sus multiples actividades, pero no la unica.

e Contaran con varios proyectos de trabajo en vez de uno.

e Preferiran trabajos con uso intensivo de tecnologias, es la
generacion del Teletrabajo ya que buscaran la consolidacion de una

vida laboral, familiar y social.

La naturaleza humana de quienes trabajan en las organizaciones merecen
consideracion especial, el proceso de busqueda de personal no hay que verlo
solamente como un simple proceso administrativo de ingreso de personas
(Chirinos, 2009).

Esas personas tienen necesidades basicas que cubrir, con motivaciones
que las estimulan a actuar y son el factor clave de toda empresa. Las
personas, en cualquier nivel de la organizacién es la que consolida el éxito o
fracaso de la misma; por lo cual su valor real va mas alla de ser un simple

Recurso Humano (Cuesta & Ibanez, 2009).
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Las organizaciones y el mundo requieren personas flexibles, con capacidad
para aprender y comprometidas con la sociedad en general y/o comunidad
que les rodea. En estas circunstancias el proceso de reclutar y retener ese tipo
de personas es una condicion necesaria a cumplir exitosamente por los
gestores de recursos humanos para garantizar la continuidad de cualquier
organizacion y/o institucion; por lo que la gerencia de gente debe asumir
criterios que muchas veces contradicen practicas arraigadas y consideradas
validas. De igual manera resulta interesante considerar en este proceso de
busqueda de gente flexible, comprometida y de principios éticos y morales
superiores el hecho de evaluar la época generacional de los nuevos
trabajadores que conformaran la fuerza laboral de las organizaciones; asi
como su formaciéon en valores para integrar al contexto organizacional los

mejores candidatos disponibles en el mercado laboral (Chirinos, 2009).

Como se menciond anteriormente es importante conocer los resultados de
investigaciones recientes orientadas al aspecto generacional, ya que con ello
se puede contrastar el prototipo de comportamientos y actitudes de las
personas frente al trabajo, asi como posibles formas de motivarlos para

conseguir su mejor desempeno.
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1.8 Conclusion

De acuerdo a la literatura retomada, se concluye que una organizacién es una
unidad coordinada e integrada al menos por dos personas que trabajan para
lograr una o un conjunto de metas en comun. Ademas de que estas entidades
permiten que la sociedad alcance logros que no puedan conseguir si los

individuos actuaran de manera independiente.

Por consiguiente la Psicologia Organizacional lo que intenta comprender y
explicar es el comportamiento interpersonal en el contexto de las
organizaciones y el funcionamiento de estas como resultado de interacciones
sociales, Por ende, el psicologo organizacional y del trabajo juega un papel
importante dentro de la organizacion ya que tiene que dirigir y fortalecer la
efectividad y funcionamiento de la organizacién, enfocandose en distintos

aspectos, como la seleccion, la capacitacion, entre otras.

Dentro de las organizaciones existen una diversidad de trabajadores, los
cuales cuentan con diversas y diferentes clasificaciones jerarquicas en su
composicion, sin embargo todas estas caracteristicas que los diferencian (tipo
de trabajador, y generacion a la cual pertenecen) se orientan a cumplir metas

con la participacion de los trabajadores que conforman la organizacion

La divisiéon de la poblacion laboralmente activa es uno de los principales
medios que se utilizar para poder subdividir y posteriormente clasificar a la
poblacién en diferentes sectores para su investigacion, en Psicologia, esta
clasificacion se ha utilizado en investigaciones sobre la Salud Ocupacional con
la finalidad de conocer elementos que permitan mejorar la calidad de vida de
los trabajadores, encontrar correlaciones y a la postre lograr implementaciones

que ayuden a la mejora en los trabajos en comparacion de épocas pasadas.
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CAPITULO Il. SALUD OCUPACIONAL

2.1 Definicién de Salud

Definir la salud es dificil, como la mayor parte de los conceptos generales
como paz, justicia y libertad, el de la salud presenta enormes dificultades en
cuanto a su definicidn. Una de las definiciones de salud mas extendida en
nuestra sociedad es que “la salud es la ausencia de enfermedad”. En 1974, la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) propone una definicién de salud en
la que se contemplan tres dimensiones: “La salud es el completo bienestar
fisico, mental y social y no simplemente la ausencia de dolencias o
enfermedades”. El problema de dicha definicidn radica en explicar qué es el
bienestar de un individuo (Oblitas, 2008).

Esta definiciéon forma parte de la Declaracion de Principios de la OMS
desde su fundacién en 1948, donde se reconoce a la salud como uno de los
derechos fundamentales de los seres humanos, y lograr el mas alto grado de
bienestar depende de la cooperacion de individuos, naciones y la aplicaciéon

de medios sociales y sanitarias (Parra, 2003).

Segun Brenner y Wrubel (1989) citado por Oblitas (2010) el bienestar, como
sentimiento subjetivo, es el resultado de experimentar salud o auto-percibir

que nuestro organismo funciona de manera congruente e integrada.

Dubos (1975) sostiene que la salud es el estado de adaptacion al medio y la
capacidad de funcionar en las mejores condiciones de ese medio (Alcantara,
2008).

La salud es un concepto relativo y es entendida en un sentido amplio como
el bienestar fisico, psicolégico y social, pero esto va mucho mas alla del
esquema biomédico, abarcando la esfera subjetiva y del comportamiento del
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ser humano. No es la ausencia de alteraciones y de enfermedad, sino un
concepto positivo que implica distintos grados de vitalidad y funcionamiento
adaptativo (Oblitas, 2010).

Para Sanchez y Mufioz (2008), la concepcién integral de salud aporta un
papel crucial en el cuidado de la enfermedad y la promocién de la salud,
donde todos los conocimientos interdisciplinares de las ciencias biomédicas
son valiosos para la prevencion, el diagnostico, el tratamiento y la

rehabilitacion de la enfermedad.

La salud es un asunto de vital importancia para todos. En las ultimas
décadas ha habido un giro en el modelo de salud, pasandose a considerarla
como algo que hay que desarrollar y no como algo que hay que conservar. La
salud debe entenderse como un estado que siempre es posible de mejorar y
que implica considerar la totalidad de los individuos, relacionados entre si y

con el medio ambiental en que viven y trabajan (Parra, 2003).

Cuando las personas se refieren a la salud, generalmente piensan sélo en
los aspectos fisicos, raramente en los aspectos psicolégicos y conductuales
asociados también a la misma. Hoy también debemos considerar sus

aspectos sociales, econémicos, culturales y espirituales (Oblitas, 2008).

En la actualidad, existe multitud de evidencia de que nuestra salud esta
profundamente influenciada por nuestra conducta, pensamientos y relaciones
sociales. Nuestra conducta (habitos saludables, buscar cuidados médicos,
obedecer las recomendaciones de los médicos, etcétera) tiene un efecto

inmenso en nuestra salud (Oblitas, 2008)

2.2 Psicologia de la Salud
Existen varios factores que contribuyeron al interés de los psicologos por una

aproximacion tedrica y clinica mas comprensiva de la salud que el tradicional
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modelo médico de enfermedad, en concreto, entre ellos: 1) el cambio en la
prevalencia de enfermedades infecciosas a enfermedades cronicas; 2) el
costo elevado de los cuidados de salud; y, 3) un mayor énfasis en la calidad
de vida. Asi, se plante6 un modelo alternativo al biomédico, el modelo
biopsicosocial. Se hipotetizé la importancia de considerar los factores
psicoldgicos, sociales y culturales junto a los biolégicos como determinantes

de la enfermedad y su tratamiento (Oblitas, 2008).

Por tales razones, un numero de disciplinas de la psicologia (clinica, social,
experimental, fisiologia, etcétera), con un interés comun en cuestiones
relacionadas con la salud, se reunido en 1978 para formar la division de la
psicologia de la salud de la American Psychological Association(APA),
naciendo asi formal, institucional y profesionalmente la psicologia de la salud
(Oblitas, 2008).

La Psicologia de la Salud podria ser definida como la disciplina o el campo
de especializacion de la Psicologia que aplica los principios, las técnicas y los
conocimientos cientificos desarrollados por ésta a la evaluaciéon, el
diagndstico, la prevencion, la explicacién, el tratamiento y/o la modificacién de
trastornos fisicos y/o mentales o cualquier otro comportamiento relevante para
los procesos de la salud y enfermedad, en los distintos y variados contextos

en que éstos puedan tener lugar (Oblitas, 2010).

Para Matarazzo (1980, p. 815) citado por Rodriguez (2002) la Psicologia de
la Salud es el conjunto de contribuciones cientificas, educativas vy
profesionales que las diferentes disciplinas psicologicas hacen a la promocion
y mantenimiento de la salud, a la prevencion y tratamiento de la enfermedad, a
la identificacion de los correlatos etiologicos y diagndsticos de la salud, la
enfermedad vy las disfunciones relacionadas, a la mejora del sistema sanitario

y a la formacion de una politica sanitaria.
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Stone (1979) define a la psicologia de la salud como una especialidad de la
psicologia que comprende la aplicacion de los conceptos y meétodos
psicoldgicos a cualquier problema surgido en el sistema de salud, ya sea que
se hable de los niveles de atencion a la salud, de salud publica, de educacion
y planificacion de la salud, o bien de otros componentes del sistema,
afiadiendo que la practica tradicional de la psicologia clinica vendria a

constituirse en una de sus subdivisiones (Leon y Medina, 2004).

La psicologia de la salud no solo dirige su atencién al individuo cuya salud
esta en cuestion, sino al conjunto complejo de instituciones y fuerzas dentro
de las cuales se persigue la salud (Stone 1983 citado por Rodriguez, 2002). Al
considerar a la persona dentro de este conjunto, el psicologo de la salud la
estudia sobre una linea quasi-temporal de las relaciones de la persona con los
problemas de salud, que va desde un extremo en el que la persona es
consciente de ciertos acontecimientos que todavia no la ponen en peligro,
hasta un estadio en el que sucumbe a los riesgos y desarrolla los sintomas
alcanzando el estadio de conducta de enfermedad, en el que el individuo se
determina a buscar ayuda profesional (Stone, 1983 citado por Rodriguez,
2002).

Por otro lado, la psicologia de la Salud presta su atencién a los problemas
de la salud de la persona en diferentes niveles de organizacion: niveles
intraindividuales, como el nivel fisico-quimico, el nivel fisiolégico y de
aprendizaje instrumental o condicionado (biofeedback y técnicas de
modificacién de conductas), y el nivel psicolégico (Emotivo-motivacional y
cognitivo) y comportamental; niveles interindividuales (técnicas de intervencién
en grupo para educacion sanitaria o intervencién comunitaria); y niveles
sociales (colaboracion con el disefio de politicas sanitarias, marketing social
de la salud, etc.) (Stone 1988).
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Para Oblitas (2010) la Psicologia de la Salud estd centrada en
intervenciones a nivel individual, de profesionales de la salud y de la
organizacion sanitaria (por ejemplo, a través de programas de salud). Los
diferentes tipos de intervenciones estan dirigidas a:

e Modificar actitudes, promoviendo y mejorando la salud.

e Modificar procesos fisioldgicos, previniendo y tratando la enfermedad.

¢ Implementar campanas de educacion dirigida a la comunidad.

e Mejorar el sistema sanitario a través de la creacion de politicas sanitarias

adecuadas.

Resumiendo, la Psicologia de la Salud nace como una respuesta al reto
que supone una crisis profunda de los servicios de salud, que pone de
manifiesto el agotamiento del modelo biomédico y la necesidad de una nueva
concepcion de la salud mas acorde con los datos epidemiolégicos vy los
avances en las ciencias sociales y del comportamiento, segun los cuales, el
estilo de vida prevalente en un contexto sociocultural determinado juega un
papel fundamental en la determinacion del continuo salud- enfermedad (Ledn
y Medina, 2004).

A partir del surgimiento de esta nueva area de la psicologia, se ha
producido un desarrollo y crecimiento notables, a nivel de congresos,
publicaciones, cursos, etc. Decididamente, la psicologia actual se focaliza
cada vez mas en potenciar los aspectos saludables de las personas,
abandonando los antiguos esquemas centrados en la patologia individual
(Ledn y Medina, 2004).

2.3 El Trabajo
El trabajo es el medio por el que cualquier ser humano puede satisfacer sus
necesidades basicas y afirmar su identidad; la forma en la que puede

sustentar a su familia y vivir una existencia conforme a la dignidad humana.
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El trabajo constituye una practica social especifica fundante de todo sistema
social, pero a la vez el contexto social determina la forma de organizacion de
las practicas que se desarrollan en el proceso productivo. Se podria definir al
trabajo como la actividad fisica 0 mental que se desarrolla con el fin de crear o
transformar una cosa. Esta valiosa actividad se ha convertido en conducta
inseparable del hombre, ademas de que ha dado contenido econdmico a la
existencia y ha hecho evolucionar al ser humano en lo individual, al igual que

en forma colectiva a los pueblos y a la sociedad.

El trabajo siempre ha sido un tema de estudio a lo largo de la historia, es
mas ha sido un concepto crucial en las sociedades, estableciendo que la
propia existencia del ser humano conlleva necesariamente al trabajo,
definiéndolo en algunos casos como el desarrollo de algun tipo de actividad
con el fin de buscar el sustento para si mismo y para los suyos (Ovejero,
2006).

“En sus inicios el concepto de trabajo solamente unificaba la riqueza, la
produccion y la propia idea del sistema econdmico haciendo a un lado la
participacion del ser humano y su importancia en el entorno social” (Uribe,
2006, pag.6).

No obstante, el concepto de trabajo ha sufrido cambios a través del proceso
evolutivo del hombre y estd determinado por los aspectos historicos,
ideologicos, sociales y culturales, por este motivo es dificil entender con
claridad el significado que en la actualidad se le otorga a la actividad laboral,
asi como los cambios en la concepcién del trabajo y su forma de organizarlo
(Rodriguez, 2004).

Desde el punto de vista sociologico, el concepto de trabajo ha ido variando
a través del tiempo, lo que significa que varié su valoracién por parte de las

diversas culturas, vario su conceptualizacion, pero también variaron las formas
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sociales que éste ha ido adquiriendo. En efecto, el trabajo ha sufrido serias
modificaciones en su concepcidén: lo que antes era considerado parte del ocio,
de la contemplacién o incluso del juego, hoy podria considerarse trabajo
(Bencomo, 2008).

El trabajo no puede ser visto como un fendbmeno invariable e inmutable por
el contrario, el trabajo ha evolucionado en el trascurso del tiempo y ha jugado
un papel central en la vida de los seres humanos; no ha sido siempre el
mismo, sino que se ha modificado a lo largo de la historia. El trabajo, que
desde el angulo puramente fisiologico es una actividad, un quehacer, un
desgaste de energia, puede ser estudiado desde distintos puntos de vista. El
trabajo es una actividad humana; como eje central de la vida supone
relaciones entre los hombres. El trabajo es un hecho social e historico
(Bencomo, 2008).

Econdmicamente, el trabajo es considerado como un factor de produccion;
supone un intercambio de bienes y servicios para la satisfaccion de

necesidades humanas (Bencomo, 2008).

El trabajo es una de las necesidades basicas humanas, pues constituye un
medio para satisfacer las necesidades bioldgicas individuales aparte de ser la
forma de autoexpresion mas importante para el individuo, misma que le
permite manifestar su capacidad creadora. Pero esta necesidad requiere para
ser cubierta, que la tarea sea acorde con la vocacion, capacidad, aptitud entre
otras de quien la realiza, ya que no de ser asi, se convierte en algo

desagradable y el individuo tiende a evitarla (Ruiz, 1987).
Se puede decir que el trabajo nos permite desarrollar nuestras

potencialidades, pero al mismo tiempo restringe nuestra libertad, ya que
nuestra vida esta sometida a un ritmo impuesto por el trabajo (Ruiz, 1987).
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Sin embargo, el trabajo no solo genera efectos positivos (como satisfaccion,
realizacion, motivacion, riqueza, entre otras cosas) en las personas, sino
también puede generar aspectos negativos como son enajenacion,

explotacion, pobreza, tristeza y estrés (Uribe, 2006).

2.4 La salud en el Trabajo

Por una parte se considera que la salud es una fuerza que capacita a los
individuos para enfrentarse a las contingencias de la vida con un minimo de
sufrimiento y desajuste, y si se piensa por otra parte que el trabajo es un
componente esencial de la vida del hombre, que asi como puede ofrecerle
condiciones propicias de adaptabilidad y oportunidades para la realizaciéon de
sus potencialidades creativas también puede depararle obstaculos para su
adaptacion y las mas graves amenazas contra su salud y contra su propia
existencia, es facil apreciar con claridad que la salud de la gente que trabaja
ofrece no solamente aspectos especificos muy importantes, sino que es la
fuente generadora y reguladora de los atributos basicos que deciden la

productividad del trabajo humano (Ruiz, 1987).

La capacidad y la voluntad para trabajar dependen integramente de la
salud, o sea del grado de adaptacion del individuo consigo mismo y con su
ambiente total. Y el trabajo es un factor muy importante en la vida del hombre,

tanto en su vida laboral propiamente dicha como en su vida total (Ruiz, 1987).

El trabajo y la salud estan relacionados ya que debemos trabajar para
conseguir satisfacer nuestras necesidades basicas y desarrollar nuestras
capacidades fisicas, intelectuales y sociales; si esto se logra con armonia y
con influencia positiva conseguiremos salud (Sanchez y Mufoz, 2008).

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) considera al lugar de
trabajo como un entorno prioritario para la promocién de la salud en el siglo

XXI. La salud en el trabajo y los entornos laborales saludables se cuentan
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entre los bienes mas preciados de personas, comunidades y paises. Un
entorno laboral saludable es esencial, no solo para lograr la salud de los
trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo a la productividad, la
motivacion laboral, el espiritu de trabajo, la satisfaccién en el trabajo y la
calidad de vida general (OMS- OPS, 2000).

Un lugar de trabajo saludable promueve una buena salud, que es un
recurso primordial para el desarrollo social, econémico y personal, asi como
una importante dimension de los ambientes laborales. Diversos factores como
los politicos, econdmicos, sociales, culturales, ambientales y biolégicos
pueden favorecer o dafar la salud de los trabajadores pero, si el entorno
laboral es saludable, se habra adelantado en la conquista de espacios que
permitan el desarrollo y promocién de la salud en el trabajo (Betancourt,
1999).

En raras ocasiones se considera al trabajo, una de las principales
actividades del ser humano, como una condicion que puede generar multiples
problemas de salud. La forma como los seres humanos trabajan, el tipo de
actividades que realizan, las maquinas, instrumentos y herramientas que usan,
la duracion de la jornada trabajo, los ritmos impuestos, las substancias que se
utilizan, todos ellos interactuan con el organismo ocasionando una infinidad de

alteraciones a la salud (Betancourt, 1999).

En el ejercicio de la salud de los trabajadores es necesario partir de una
vision integral de la salud y el trabajo, asimilando la idea que la salud de la
poblacién laboral se encuentra en intima relacion con las condiciones de
trabajo y con las condiciones de vida de los distintos grupos laborales. Al
hablar de la salud de la poblacion laboral y al intentar aprehenderla en su
verdadera integridad, es imposible abstraer los otros momentos de la vida de
los trabajadores que se encuentran por fuera del espacio laboral (Betancourt,
1999).
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La forma como se alimente, descanse, se traslade al centro laboral, utilice
el tiempo libre, la manera como se relacione con los demas miembros de la
familia y las caracteristicas del trabajo interactuan de distinta manera en los

perfiles de morbimortalidad de la poblacién laboral (Betancourt, 1999).

Igualmente, los problemas que surjan en el centro laboral continuaran
incidiendo en el propio trabajador o impactaran de una u otra forma en los
miembros de la familia luego de haber concluido la jornada de trabajo
(Betancourt, 1999).

Sin embargo, el trabajo también puede bloquear las aspiraciones
personales, la realizacion profesional y el desarrollo social, provocando una
deshumanizacion en el trabajo y una influencia negativa a nivel organico,

mental y social (Sanchez y Mufoz, 2008).

La finalidad de la salud en el trabajo consiste en lograr la promocion y el
mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas las actividades; protegerlos en su empleo contra riesgos
resultantes de agentes perjudiciales a su salud; colocar o mantener al
trabajador en un empleo adecuado a sus aptitudes fisiolégicas y psicolégicas y
en suma, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su actividad (OIT,
2003).

Por lo tanto, la adaptacion del ser humano con los elementos que
componen su actividad laboral es requisito indispensable para conservar y
mejorar su salud. Si esta adaptabilidad es dificil o imposible, su salud, por ese
solo hecho, sera precaria y desembocara en la enfermedad y la incapacidad.
Asi queda configurado un campo especificamente definido dentro del area de
la salud humana: el campo de la salud de la gente que trabaja, con
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caracteristicas propias y especificas, o sea el campo de la salud ocupacional
(Ruiz, 1987).

2.5 La Salud Ocupacional

La salud ocupacional se refiere a un estado de completo bienestar fisico,
mental y social en relacion al contexto de trabajo y no a la ausencia de
enfermedad o dolencia de origen laboral. Su objetivo es la mejora de la calidad
de vida laboral, y proteger y promover la seguridad, salud y bienestar de los

trabajadores (Salanova, 2009).

El Comité Mixto de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) vy la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en la Conferencia Internacional
del Trabajo, en su Trigésima Sexta Reunion, emiti6 en 1953, definieron que
los objetivos de la Salud ocupacional es: “promover y mantener el mas alto
nivel de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las
profesiones; prevenir todo el dafio causado a la salud de éstos por las
condiciones de trabajo; protegerlos en su empleo contra los riesgos
resultantes de la existencia de agentes nocivos para la salud; colocar y
mantener al trabajador en un empleo acorde con sus aptitudes fisioldgicas y
psicoldgicas y, en resumen, adaptar el trabajo al hombre y a cada hombre a su
tarea” (Ruiz, 1987).

Este enfoque supone la superacion de los modelos biomédicos de salud
ocupacional que se centraban en la enfermedad o factor de riesgo, y en la
actuacion sobre determinadas practicas arriesgada que desatendian otros

factores personales, ambientales, sociales e institucionales (Salanova, 2009).
La comprensiéon de la salud ocupacional integral reclama un modelo

interdisciplinario de promocion de la salud. Un modelo multicausal que integre

todos los elementos implicados en la salud de los trabajadores y considere,
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ademas, la importancia de la aplicacion de medidas institucionales (Salanova,
2009).

La salud ocupacional tiene como objetivos prevenir las enfermedades
laborales, proteger a los trabajadores de los riesgos a su salud presentes en el
ambiente laboral donde se desempenan, y establecer condiciones del medio
ambiente adaptadas a las condiciones y capacidades fisicas y psicologicas de
los trabajadores.

En este contexto se definen 3 objetivos especificos:

e Mantener y promover la salud y la capacidad de trabajo de los empleados.

e Mejorar las condiciones del trabajo para favorecer la salud y la seguridad
de los trabajadores.

e Desarrollar culturas y sistemas organizacionales que favorezcan la salud y
la seguridad en el trabajo, promoviendo un clima organizacional positivo,

una eficiencia mayor y la optimizacion de la productividad de la empresa.

2.5.1 La Psicologia de la Salud Ocupacional

La psicologia de la salud ocupacional (PSO) es una disciplina que se ocupa de
la aplicacion de la psicologia a la mejora de la calidad de vida laboral, y de
proteger y promover la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores
(National Institute of Occupational Safety and Health, NIOSH). Con este
objetivo se integra el conocimiento y la experiencia de diversas disciplinas
como la psicologia, la medicina del trabajo, la ergonomia, la conducta
organizacional y el desarrollo de recursos humanos. La meta ultima es la
aplicacion de estos conocimientos a la seguridad, salud y bienestar de los

empleados (Salanova, 2009).

El término Salud se utiliza como un concepto positivo que incluye tanto
recursos fisicos, como sociales y personales. Esto coincide con la definicidén

de salud que propone la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) entendida
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como un estado de bienestar total que incluye el bienestar fisico, mental y
social, y no la mera ausencia de enfermedad o trastorno. En esta linea, la
Psicologia de la Salud Ocupacional utiliza una nociéon amplia de salud que no
solo incluye el bienestar afectivo de los empleados, sino también aspectos

cognitivos, sociales, motivacionales y conductuales (Salanova, 2009).

El objetivo de la Psicologia de la Salud Ocupacional es la mejora de la
calidad de vida laboral, y proteger y promover la seguridad, salud y bienestar
de los trabajadores. Este enfoque supone la superacion de los modelos
biomédicos de la salud ocupacional que se centraban en la enfermedad o
factor de riesgo, y en la actuacion sobre determinadas practicas arriesgadas
de los trabajadores que desatendian otros factores personales, ambientales,

sociales e institucionales (Salanova, 2009).

En el desarrollo de la Psicologia de la Salud Ocupacional se distingue la
obra de Friedrich Engels titulada The Conditions of the Working Class in
Englang donde se describe los problemas de salud tanto fisicos como
fisiolégicos originados por la organizacion del trabajo: asi como la obra de Karl
Marx Das Capital donde se describe el fendmeno de la “alienacion” del trabajo
debido a la especializacion y la division del trabajo que acontecia durante el

periodo de la Revolucion Industrial (Salanova, 2009).

A pesar de la influencia que tuvieron las obras de esos pensadores en el
desarrollo de la disciplina, no fue hasta un tiempo después cuando se
empezaron a tomas enserio los efectos de la organizacion del trabajo sobre la
salud desde un punto de vista cientifico. Es a partir del trabajo conjunto de
diversa disciplinas como la medicina, psicologia, sociologia y el engagement
cuando realmente emerge la psicologia de la salud ocupacional (Barling y
Griffiths, 2002)
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2.5.2 Modelo Tedrico de la Salud Ocupacional: Modelo de Demandas-
Recursos Laborales.

Existen diversos modelos tedricos sobre la Salud Psicosocial en el Trabajo
que ofrecen explicaciones diferentes sobre el mismo proceso (Salanova,
2009). ElI modelo de demandas-recursos laborales es el que nos interesa en

este trabajo.

Durante la ultima década, el numero de estudios enmarcados dentro del
modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL, Bakker y Demerouti, 2007;
Demerouti y Bakker, 2011; Demerouti et al., 2001) se ha incrementado de
manera constante. El modelo se ha utilizado para predecir el burnout [estar
quemado en el trabajo] (Bakker, Demerouti y Euwema, 2005, 2008; Demerouti
et al., 2001), el compromiso organizacional (Bakker, Van Veldhoven y
Xanthopoulou, 2010), la conexién con el trabajo (Lewig, Xanthopoulou,
Bakker, Dollard y Metzer, 2007) y el engagement (Bakker, Hakanen,
Demerouti y Xanthopoulou, 2007; Hakanen, Bakker y Schaufeli, 2006).
Ademas, el modelo DRL se ha utilizado para predecir las consecuencias de
estas experiencias, tales como el absentismo por enfermedad (p. ej., Bakker,
Demerouti, De Boer y Schaufeli, 2003; Clausen, Nielsen, Gomes-Carneiro y
Borg, 2012; Schaufeli, Bakker y Van Rhenen, 2009) y el rendimiento laboral (p.
ej, Bakker et al., 2008; Bakker, Demerouti y Verbeke, 2004). De hecho, hemos
visto tantos estudios, propuestas y meta-analisis sobre el modelo DRL
(Crawford, Lépine y Rich, 2010; Halbesleben, 2010; Nahrgang, Morgeson y
Hofmann, 2011), que el modelo ha evolucionado hacia una teoria. Con la
teoria DRL, es posible comprender, explicar y pronosticar el bienestar de los
empleados (p. €j., el burnout, la salud, la motivacion, el engagement) y el

rendimiento laboral.

La teoria DRL sugiere que las caracteristicas del trabajo pueden ser
organizadas en dos categorias: demandas y recursos laborales. Estas dos

categorias se pueden encontrar en casi todos los puestos de trabajo y son
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importantes porque son las desencadenantes de dos procesos diferentes: el
deterioro de la salud y el proceso motivacional. Ademas de sus efectos
directos sobre la salud y la motivacion, las demandas y los recursos también
tienen efectos interactivos sobre el bienestar del empleado. En lugar de ser
mecanicista, el modelo sugiere que los recursos personales también son
importantes predictores de la motivacion y pueden amortiguar los efectos

desfavorables de las demandas del trabajo (Bakker&Demerouti, 2013).

Ademas, la teoria de DRL propone que las caracteristicas laborales y la
salud y la motivacion de los empleados se influyen mutuamente en el tiempo.
Por lo tanto, la salud y la motivacion también pueden afectar y cambiar el
ambiente de trabajo, lo que pone de manifiesto el caracter dinamico de las
relaciones entre ambiente de trabajo y bienestar. Por ultimo, la teoria DR-L
explica también la forma de producirse de estos efectos inversos. El
jobcrafting o los ajustes individuales de las demandas y los recursos parecen
explicar de qué manera cambian su entorno los empleados de manera que
pueden hacerlo mas atractivo y menos agotador. La teoria DRL puede
utilizarse como base para las intervenciones, ya sean individuales u
organizacionales. Esperamos que dicha teoria se utilice como guia de la
investigacion y la practica de tal manera que los empleados puedan trabajar
en entornos de trabajo mas saludables, atractivos y productivos (Bakker &
Demerouti, 2013).

2.6 Psicologia Positiva

Para Seligman (1992) citado por (Salanova y Schaufeli 2009). Desde su inicio,
la psicologia se ha centrado en los aspectos negativos de la conducta
humana. La psicologia se ha centrado exclusivamente en solucionar
problemas y trastornos y no tanto en la meta complementara que es el mejorar

la vida de las personas.
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La Psicologia parece ser la ciencia de los defectos humanos y del mal
funcionamiento de las personas en diversos ambitos, como por ejemplo en las
organizaciones. Se utiliza pues el modelo biomédico tradicional caracterizado
por un fuerte énfasis en el trastorno y en su patologia asociada, causada
generalmente por un agente bilégico como puede ser un virus 0 una bacteria.
Las practicas médicas se organizan en funcién de este modelo y asumen que
las tareas del profesional son el diagndstico del trastorno, descubrir sus
causas y sintomas y disefar tratamientos especificos. De forma analoga. La
Psicologia de la Salud Ocupacional se ha centrado tradicionalmente en el
malestar de los empleados, en la enfermedad profesional y en procesos
psicoldégicos que subyacen  al estrés laboral, asi como en disefar
intervenciones para reducir el dafo psicoldgico y organizacional de estos

problemas (Salanova y Schaufeli, 2009).

Si bien la historia de la Psicologia Positiva es relativamente nueva. Muchos
psicélogos han estado haciendo Psicologia Positiva sin saberlo. Los estudios
clasicos sobre apego, inteligencia emocional, optimismo, conductas
prosociales, valores humanos y creatividad, solo por nombrar algunos, son

temas del campo de estudio de la Psicologia Positiva (Castro, 2010).

En 1998 la Psicologia Positiva comenzdé como una nueva area de la
psicologia cuando Martin Seligman en su discurso como presidente de la
American Psychological Association, sefiald6 como una de las directrices

basicas el ir hacia una psicologia mas positiva (Castro, 2010).

No obstante sefiala Salanova y Schaufeli (2009) que el término Psicologia
Positiva se origina con Maslow, en 1954 en su libro Motivacién y Personalidad

que dedica su ultimo capitulo a la Psicologia Positiva.

Seligman (1999) citado por Salanova (2009) define a la Psicologia Positiva

como “el estudio cientifico del funcionamiento humano 6ptimo”. El punto de
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partida de la Psicologia Positiva incluye tres aspectos: 1) una critica a la
insuficiencia del modelo médico actual de la salud, 2) un acercamiento a los
resultados positivos y 3) la firme creencia de que tales resultados podran. A
largo plazo, ser mas eficaces en la reduccién de los problemas psicosociales y

en la ampliacion de la salud en toda su extension.

Los principales impulsores de este movimiento son Martin Seligman y
Mihaly Cskszentmihalyi, editores del numero especial sobre Psicologia
Positiva de la revista American Psychologist de junio de 2000. Seligman y
Cskszentmihalyi sugieren que el objetivo de la Psicologia Positiva es
“catalizar un cambio de enfoque de la Psicologia desde la preocupacién en
solucionar unicamente las cosas que van mal en la vida, a construir cualidades

positivas” (Salanova, 2009).

Hacer Psicologia Positiva no es desconocer que las personas sufren y que
se enferman, sino dejar de igualar salud mental con ausencia de enfermedad.
Es encargarse de potenciar aquello que funciona bien. La Psicologia positiva
puede ser entendida desde una perspectiva amplia, como el estudio del
funcionamiento psiquico o6ptimo tanto de personas, como de grupos o
instituciones, lo que vendria a corregir el desequilibrio entre investigaciones y
practica centrada exclusivamente en variables psicopatolégicas (Castro,
2010).

Asimismo la Psicologia Positiva intenta entender las condiciones, procesos
y mecanismos que llevan a aquellos estados subjetivos, sociales y culturales
que caracterizan a una vida plena, haciendo hincapié en la rigurosidad del
método cientifico (Linley, Joseph, Harrington y Wood, 2006) citado por
(Castro, 2010).
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2.6.1 Definiciones de la Psicologia Positiva

Para Seligman y Csikszentmihalyi (2000, p.5) citado por Lupano y Castro
(2010). El campo de la Psicologia Positiva, a un nivel subjetivo, refiere a las
experiencias subjetivas: bienestar, alegria y satisfaccion (en el pasado);
esperanza y optimismo (para el futuro); y fluir -flow- y felicidad (en el
presente). A un nivel individual refiere a los rasgos individuales positivos:
capacidad de amar, vocacion, perseverancia, perdon, originalidad, vision de
futuro, espiritualidad, talento, sabiduria. A un nivel grupal, refiere a las virtudes
civicas y las instituciones: responsabilidad, altruismo, moderacion, tolerancia,

ética.

The Journal of Positive Psychology, define que la Psicologia Positiva se
refiere a las perspectivas cientificas acerca de que hace que la vida sea digna
de ser vivida. Se centra en los aspectos de la condicion humana que llevan a

la felicidad, a la plenitud y a prosperar (Castro, 2010)

Por ultimo, Linley, Joseph, Harrington y Wood (2006) definen a la Psicologia
Positiva como el estudio cientifico de las posibilidades de un desarrollo
humano éptimo; a nivel meta-psicoldgico se propone reorientar y reestructurar
teéricamente el desequilibrio existente en las investigaciones y practicas
psicoldgicas, dando mayor importancia al estudio de los aspectos positivos de
las experiencias vitales de los seres humanos, integrandolos con los que son
causa de sufrimiento y dolor; en un nivel de analisis pragmatico, se ocupa de
los medios, procesos y mecanismos que hacen posible lograr una mayor

calidad de vida y realizacion personal (Lupano y Castro, 2010).

2.6.2 La Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva
La Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva es entendida como el estudio

y la aplicacibn de recursos y competencias humanas, que pueden ser
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medidas, desarrolladas y gestionadas con el objetivo de mejorar el

desempefio en las organizaciones (Salanova, 2009).

La Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva surge de la integracion de la
Psicologia Organizacional Positiva con la nocion integral de la salud.
Enfatizando en la busqueda y estudio de los factores positivos que
caracterizan a las organizaciones, y por lo tanto la busqueda de la salud del

empleado y de la organizacion (Salanova y Schaufeli 2009).

En esta linea, la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva utiliza una
nocion amplia de Salud Ocupacional que no sdlo incluye el bienestar afectivo
de los empleados, sino también aspectos cognitivos, motivacionales y

conductuales (Salanova, 2009).

Se puede definir a la psicologia de la salud Ocupacional Positiva como el
estudio cientifico del funcionamiento 6ptimo de la salud de las personas y de
los grupos en las organizaciones, asi como la gestion efectiva del bienestar
psicosocial en el trabajo y del desarrollo de las organizaciones saludables. El
objetivo de esta disciplina es describir, explicar y predecir el funcionamiento
optimo en estos contextos, asi como amplificar y potenciar el bienestar
psicosocial y la calidad de vida laboral y organizacional (Salanova y Schaufeli,
2009).

Para conseguir estos objetivos, se debe centrar en los multiples niveles del
funcionamiento 6ptimo y la vida organizacional positiva, tales como: nivel
individual, inter-individual, grupal, organizacional y social. Desde esta
perspectiva es importante para la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva
conocer como se desarrollé la motivacion intrinseca y el Engagement, qué
papel desempefan las creencias positivas sobre las propias competencias,
cémo conciliar los ambitos trabajo-familia, en qué se basa el desarrollo de la

satisfaccion y la felicidad en el trabajo, como pueden las organizaciones
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contribuir al crecimiento y el bienestar psicolégico de las personal y los grupos

que las componen etc. (Salanova, 2009).

Como todo movimiento que acaba de comenzar, no esta exenta de criticas.
Una de las primeras objeciones es que la Psicologia Positiva no aporta
novedad alguna al quehacer del psicélogo. Muchos autores en la historia de la
psicologia han trabajado con constructos salugénicos, por lo tanto la hipotética

fundacién de Seligman no seria un inicio genuino (Castro, 2010).

Gancedo (2009) citado por Castro (2010) menciona que el aporte de
Seligman es quiza el haber reunido en un gran paraguas diversas lineas de
investigacion y autores que trabajaban de modo atomizado en temas positivos
y el haber cristalizado en un movimiento diversas corrientes enroladas dentro
del enfoque salugénico, poniendo en el centro la tematica del bienestar

psicologico.

Sin embargo, la Psicologia Positiva aun adeuda la construcciéon de un
modelo epistemoldgico unificado que dé cuenta del bienestar, ya que se
observa un solapamiento de constructos y conceptos teéricos en lugar de un

paradigma unificado y consistente (Lupano y Castro, 2010).

Para Peterson (2006) ademas, se suma el distanciamiento que proponen
sus fundadores respecto de los antecedentes histéricos de la Psicologia
Positiva relacionados con la psicologia humanista. Si bien este enfoque es un
antecedente importante de la Psicologia Positiva, esto solo ha sido

considerado solo de modo reciente (Lupano y Castro, 2010).

Tanto Seligman como Csikszentmihalyi intentaron distanciarse de este
enfoque haciendo un fuerte énfasis en el método cientifico que los autores
positivos emplean como un modo de validar sus afirmaciones y hallazgos. Sin

embargo, conceptos tales como el sentido de la vida, el proyecto vital, el
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estudio de las potencialidades psiquicas y los aspectos sanos del ser humano
como elementos centrales de la psicologia humanistica estan muy proximos a

las propuestas de la Psicologia Positiva (Castro, 2010).

Por todo lo antedicho se desprende que a la Psicologia Positiva le resta
mucho por avanzar y consolidar, hasta el momento ha abierto un abanico de
tépicos que necesitan ser abordados cientificamente. En palabras de Gable y
Haidt (2005) la Psicologia Positiva debe ayudar a comprender los factores que
generan fortalezas y delimitar como éstos contribuyen a la salud fisica, el
bienestar subjetivo, el contacto grupal e institucional, delineando, ademas,

intervenciones efectivas que favorezcan a estos procesos (Castro, 2010).
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2.7 Conclusién

Como se ha visto en el capitulo la salud ocupacional tiene como objetivos
prevenir las enfermedades laborales, proteger a los trabajadores de los
riesgos a su salud presentes en el ambiente laboral donde se desempenfan, y
establecer condiciones del medio ambiente adaptadas a las condiciones y

capacidades fisicas y psicoldgicas de los trabajadores.

Es muy importante la salud para los trabajadores ya que al crear un entorno
de trabajo seguro y saludable se fomenta y se mantiene un grado de bienestar
fisico, mental y social. El trabajo es la principal actividad diaria que realiza el
hombre a través de éste, la humanidad ha logrado su desarrollo. Sin embargo,
el tipo y las condiciones de trabajo influyen significativamente en la salud,

privilegiandola o deteriorandola.

Por eso es conveniente pensar en mantener y promover la salud y la
capacidad de trabajo de los empleados, mejorar las condiciones del trabajo
para favorecer la salud y la seguridad de los trabajadores y desarrollar una
cultura y un sistema organizacional que favorezcan la salud y la seguridad en
el trabajo, promoviendo un clima organizacional positivo, una eficiencia mayor
y la optimizacion de la productividad de la empresa.

Una de las principales estrategias que se utilizan en la Psicologia del
Trabajo es el desarrollo de Pruebas estandarizadas que permitan su
aplicacion en diferentes instituciones y una facil, rapida y confiable extraccion
de informacion, aunque existen deficiencias en estas escalas pues muchas de
ellas no pueden ser aplicables a poblaciones de diferentes paises a
consideracion que se realicen modificaciones, el presente trabajo pretende
desarrollar una escala de medicion para la Salud Ocupacional Positiva, tomar
una nueva perspectiva, enfocarse en lo que mejorar y no en lo que se debe

evitar.

54



CAPITULO lIl. ENGAGEMENT

3.1 Antecedentes

Los primeros antecedentes del Engagement dentro de la salud ocupacional se
originan a la par con las investigaciones del burnout; cuando Maslash y Leiter
(1997) (citado en Villavicencio 2015) definieron el constructo Engagement
como lo contrario al Burnout, siendo por ende, cuando el trabajador que no
experimenta desgaste ocupacional puede estar Engaged con su trabajo
(Rodriguez y Bakker, 2003). Los autores planteaban que en el caso del
burnout, la energia se convierte en agotamiento, la participacion, en cinismo y
la eficacia se transforma en ineficacia. Conforme a ello, el Engagement se
podia evaluar como el patron opuesto al burnout segun sus puntuaciones en el
Maslach Burnout Inventory (MBI, Maslach, Jackson y Leyter, 1996, citado en
Rodriguez y Bakker, 2003).

Esta perspectiva, como lo menciona Villasefior (2015) dio origen a un
debate entre los que afirman que es lo opuesto al sindrome de Burnout
(Maslch, Schaufeli & Leiter, 2001; Villavicencio 2015) y los que afirman que es
mas complejo porque se enfoca basicamente en los aspectos positivos de una
persona en el trabajo; aun cuando tiene una relacion negativa con el desgaste
ocupacional, no necesariamente es opuesto a ella (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2002; Villavicencio, 2015).

3.2 Definicién

Kahn (1990) fue uno de los primeros autores en teorizar sobre el Engagement,
concibiéndolo como la energia concentrada que se dirige hacia metas
organizacionales. Describia a los empleados como personas fisica, cognitiva y
emocionalmente conectadas con sus roles. (Rodriguez & Bakker, 2013).

En castellano existen conceptos similares al que nos ocupa, como
‘compromiso” o “implicacion laboral” aunque no suponen un equivalente exacto
del engagement, aunque la expresidn mas cercana seria “vinculacion con el

trabajo”, puede designarse cualquier tipo de relacién en el ambito laboral, por
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lo que se suele emplear el término en su idioma original. (Rodriguez & Bakker,

2013).

A continuacion se presenta una tabla con las definiciones obtenidas dentro

del bagaje tedrico del Engagement, desde sus origenes hasta la actualidad:

AUTOR/ANO

CONCEPTO

Schaufeli, Salanova,

Gonzalez-Roma y Bakker

(2002) (citado

en

Zuluaga, M. & Moreno, S.

2012. Pag. 217)

Estado mental positivo relacionado con el trabajo
que esta caracterizado por el vigor, la dedicacion
y la absorcién.

El sujeto muestra altos niveles de energia y
resistencia mental frente al trabajo, las
dificultades las percibe como una oportunidad de
realizacién personal, posee una alta implicaciéon
laboral que no le genera desgaste cognitivo,
emocional y conductual, sino que, por el
contrario, disfruta la dedicacion al mismo y esta
tan concentrado en su quehacer, que el tiempo
se le pasa rapidamente y se le dificulta
desenganchar su atencion debido al disfrute que

experimenta.

Maslach y  Schaufeli

(citado en Salanova,

2004 y retomado por

Raigosa, Gallego,

D,

Marin Londofio, B. Pag.

90)

El vigor, manifiesto en altos niveles de energia y
resistencia mental mientras se trabaja; la
dedicacion se describe como la alta implicaciéon
laboral, junto con la manifestacion de un
sentimiento de  significacién,  entusiasmo,

inspiracién, orgullo y reto por el trabajo.

Raigosa  Gallego,
Marin Londoiio,
(2010). Pag. 90.

El vigor, manifiesto en altos niveles de energia y
resistencia mental mientras se trabaja; la
dedicaciéon se describe como la alta implicacién

laboral, junto con la manifestacion de un
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de

inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.

sentimiento significacion,  entusiasmo,

Kahn, 1990;
Csikzentmihalyi, 1990;
Strumpfer, 2003; Hallberg
& Schaufeli, 2006
(citados en Zuluaga, M. &
Moreno, S. 2012)

Variable protectora frente a la posibilidad de

presentar Sindrome Burnout.

Kahn, 1990, citado en

Villavicencio 2015.

El automanejo de la personalidad de un
empleado en su papel de trabajador, por medio
del cual este se desempefa y se expresa fisica,
cognitiva y emocionalmente su tarea, asi como el
aprovechamiento de los mismos miembros de la
organizacion a sus roles de trabajo, en el
compromiso, la gente emplean y se expresan

fisica, cognitiva y emocionalmente a seguir.

Kahn, 1990;
Csikzentmihalyi, 1990;
Strumpfer, 2003; Hallberg
& Schaufeli, 2006
(citados en Zuluaga, M. &
Moreno, S. 2012. Pag.
217)

Refiere a la disposicion, identificacion e
implicacidn del sujeto positivamente en el trabajo,
reconociendo sus propios valores y metas de tal
forma que posee una confianza basica en las
relaciones interpersonales con sus companeros

de trabajo.

Schaufeli y Salanova.
2007. 2006
Zuluaga, M. & Moreno, S.

2012. Pag. 217)

(citado en

Estado psicolégico de realizacién y lo opuesto al

Sindrome Burnout.

Xanthopoulou,  Bakker,
& Schaufeli.

(citados

Demerouti
(2009).
Zuluaga, M. & Moreno, S.

en

Constructo emocional relacionado positivamente
con el trabajo, que estd caracterizado por

dedicacion, vigor y absorcion.
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2012. Pag. 217)

Salanova, Martinez vy
Llorens. (2004).

Es un constructo claramente motivacional ya que
posee componentes de activacion, energia,
esfuerzo y persistencia y esta dirigido a la

consecucion de objetivos.

Salanova y Schaufeli.
(2009).

(Salanova, M 'y W.
Schaufeli.  (2009). El
engagement en el
trabajo: cuando el trabajo
se convierte en pasion.
Madrid: Alianza).

Las connotaciones diarias del engagement se
refieren a la vinculacién, la implicacion, el
compromiso, la pasion, el esfuerzo y la energia.
Engagement, relacion que tiene el trabajador con

su trabajo.

Consultoria Towewrs
Perrin (www.
towersperrin.com citado
en Salanova vy
Schaufeli. 2009).

(Engagement en el empleado). Se considera un
estado afectivo que reflejan los trabajadores. La
satisfaccion personal y la sensacion de
inspiracion y afirmacién que consiguen de su

trabajo y por ser parte de la organizacion.

Asociados Hewitts (www.
hewittsassociates.com
citado en Salanova y
Schaufeli. 2009).

(Engagement en el empleado). Los trabajadores
engaged llevan a cabo de forma consistente tres
conductas generales: 1) Dicen — habitualmente
hablan de forma positiva de su organizacion a
sus compaferos de trabajo, empleados
potenciales y clientes; 2) Permanecen — tienen un
deseo intenso de ser miembros de Ia
organizacion a pesar de las oportunidades que
tienen para trabajar donde quieran; 3) Se
esfuerzan — dedican tiempo extra, esfuerzo y
tienen iniciativa para contribuir al éxito

organizacional.
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El Consejo de Liderazgo

Corporativo (Www.

scarlettsurveys.com/empl

oyee_engegement.cfm

citado en Salanova y

Schaufeli. 2009).

(Engagement en el empleado). Es el grado en el
que la persona esta vinculada emocionalmente
en forma positiva 0 negativa a su organizacion, a
su trabajo y a sus compaferos. Ademas, los
trabajadores que estan totalmente engaged
tienen una mayor tendencia a contribuir mejor
que la media individual en productividad,
innovacion y aprendizaje aplicado, ya que
permanecen en la empresa mas tiempo que los

trabajadores menos engaged.

Mercer

(www.mercerHR.com

citado en Salanova y

Schaufeli. 2009).

(Engagement en el empleado). También llamado
compromiso o motivacion, se refiere al estado
psicoldgico en el que los trabajadores sienten un
interés personal por el éxito de la organizacién y
por desarrollar un estandar de trabajo intenso
que puede exceder los requerimientos de su

trabajo.

Desarrollo
Dimensiones
Internacionales

(www.ddiworld.com

de

(DDI)

citado en Salanova y

Schaufeli. 2009)

El Engagement tiene tres dimensiones: 1)
cognitiva — creencia en y apoyo a las creencias y
valores de la organizaciéon; 2) afectiva -
sentimiento de pertenencia, orgullo y vinculacién
con la organizacién; 3) conductual — voluntad
para hacer un esfuerzo adicional, intencion de

permanecer en la organizacion.

Gallup (Harter et
2002; p. 269 citad

al.,

O en

Salanova y Schaufeli.

2009)

(Engagement en el empleado). Se refiere a la
implicacion y satisfaccion de la persona con el

trabajo y a su entusiasmo por trabajar.

Harter, Schmidt y Hayes

(2002);  extraido

Villavicencio 2015

de

Son las conductas que los trabajadores realizan
que expresan la satisfaccién por su trabajo con

una participacion constante y entusiasmo en las
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actividades asignadas.

Wellins y Concelman
(2005, p.1); extraido de

Villavicencio 2015

La fuerza ilusoria que motiva a los empleados a

niveles mas altos (o mas bajos) de rendimiento.

Simpson (2008); extraido Una persona “Engaged” muestra compromiso

de Villavicencio 2015 tanto fisico, emocional, y cognitivo con su trabajo

Existen dos corrientes de pensamiento a la hora de conceptualizar el
Engagement. Segun Maslash y Leiter (1997), el Engagement se caracteriza
por altos niveles de energia, participacion y eficacia, los polos opuestos de las

tres dimensiones del burnout. (Rodriguez & Bakker, 2013).

La visidn alternativa, aunque se muestra de acuerdo en que el engagement
es la antitesis del burnout, lo platea como un concepto con entidad propia, de
esta forma, el Engagement se define como “un estado mental positivo de
realizacion relacionado con el trabajo, que se caracteriza por vigor, dedicacion
y absorcion (Schaufeli y Bakker, 2010), esta aproximacion es la que ha tenido

mayor aceptacion y difusion. (Rodriguez & Bakker, 2013).

3.3 Factores

Basandose en esta ultima aproximacion conceptual propuesta por Schaufeli y
Bakker, 2010, el Engagement esta conformado por tres factores. (Rodriguez &
Bakker, 2013)

Vigor. Se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental
mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en la tarea que se esta
realizando incluso cuando se presentan dificultades. (Rodriguez & Bakker,
2013).
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Dedicacion. Hace referencia a una alta implicacion laboral, junto con la
manifestacion de un sentimiento de entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto por
el trabajo. (Rodriguez & Bakker, 2013).

Absorcion. Se refiere a cuando la persona esta totalmente concentrada en su
trabajo, cuando el tiempo pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de

desconectarse de lo que se esta haciendo. (Rodriguez & Bakker, 2013).

En consecuencia, vigor y dedicacion son considerados los polos opuestos
de agotamiento y cinismo respectivamente, los dos componentes principales
del burnout; aunque no existe esa equivalencia entre ineficacia y absorcién. El
continuo que va desde el cansancio hasta el vigor se denomina “energia”,
mientras que el continuo que se extiende desde el cinismo hasta la dedicacion
se conoce como “identificacion” (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker y Lloret,
2006). (Rodriguez & Bakker, 2013).

Por tanto, el Engagement se caracteriza por un alto nivel de energia y una
fuerte identificacion con el trabajo, mientras que el burnout se caracteriza por el
contrario: un bajo nivel de energia y una baja identificacion. (Rodriguez &
Bakker, 2013).

3.4 Instrumentos de Medicidén
Dentro de la literatura se encontré una cantidad pequena de escalas utilizadas
para la medicion de Engagement, a continuacion se presentan dichos

instrumentos, sus caracteristicas de cada escala y sus principales criticas.

Q12.

Instrumento creado por la Organizacién Gallup, consultora encargada de
realizar analisis y asesoria especializada para ayudar a lideres vy

organizaciones alrededor del mundo (Organizacion Gallup, 2015), cred un
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instrumento para la medicién del Engagement, constituido por 12 preguntas.
Segun Gallup, el Q12 ha sido disefiado explicitamente desde un punto de vista
aplicado. Esto significa que el principio fundamental que se siguié cuando se
creo el instrumento, fue tener en cuenta la utilidad tendria para los gerentes a
la hora de suscitar cambios en el ambito de trabajo. En otras palabras, el Q12
esta disefiado como una herramienta de direccion y no como un instrumento

de investigacion. (Salanova & Schaufeli 2009).

Salanova (2009) menciona que tras un analisis detallado del contenido de
los items revela que, en lugar de medir el Engagement basandose en la
implicacién, en la satisfaccion y en el entusiasmo del trabajador, tal y como se
dejaba entrever en la definicion de Engagement que hacia Gallup, el Q12 se
centra en los recursos laborales percibidos por el trabajador. En otras palabras,
el Q12 evalua los recursos que el trabajador percibe en su trabajo y no su nivel
subjetivo de Engagement. Asi, mas que valorar la experiencia psicoldgica de
Engagement por parte del trabajador en términos de implicacion, satisfaccién y
entusiasmo, lo que se evalua son los antecedentes de este desde los recursos

laborales que se perciben (Salanova & Schaufeli 2009).
Cuestionario de Engagement Personal

Basado en el concepto inicial de Engagement personal (Kahn, 1990), May,
Gilson y Harter (2004) desarrollaron una escala de 13 items formada por tres
dimensiones: Engagement cognitivo, emocional y fisico (Salanova 2009).
Desafortunadamente, después de llevar a cabo un analisis factorial, en lugar
de tres factores solo emergié uno. Eso significa que, empiricamente hablando,
las dimensiones cognitivo, emocional y fisica no se pueden distinguir como
aspectos diferentes del Engagement: se unen en una Unica puntuacion
compuesta. May, Gilson y Harter (2004), (Salanova 2009) encontraron que la
significacién tenia una relacion fuerte con el engagement, mientras que las
relaciones con seguridad y disponibilidad fueron mucho mas débiles. Aunque la
presencia psicologica no se incluyd en el estudio, estos resultados subrayan la
validez convergente del Cuestionario de Engagement Personal.
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Desafortunadamente, debido a que no ha sido muy utilizado no existe mas

informacion disponible sobre este cuestionario.
Inventario de Burnout de Oldenburg

Un instrumento alternativo para la evaluacion del Engagement en el trabajo es
el Inventario de Burnout de Oldenburg (OLBI por sus siglas en ingle; Demerouti
y Bakker, 2008). Aunque este instrumento fue disefiado originalmente para la
evaluacion del Burnout, incluye items formulados tanto positivas como
negativamente, por lo que también puede ser utilizado para evaluar el
Engagement. El OLBI incluye dos dimensiones: una que va desde el
agotamiento hasta el vigor y una segunda que va desde el cinismo hasta la
dedicacion. Los resultados de estos estudios muestran claramente que una
estructura bifactorial con vigor y dedicacion se ajusta mejor a los datos que
estructuras factoriales alternativas. Ademas, la fiabilidad test-retest del OLBI ha
sido confirmada en intervalos de tiempo de cuatro meses (Halbesleben, y
Demerouti, 2005).

Recientemente, estudios empiricos han demostrado que vigor vy
agotamiento, asi como la dedicacion y el cinismo, constituyen dos dimensiones
diferentes (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker y Lloret, 2006, extraido de
Salanova 2009).

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

Basado en la definicibn de Engagement que incluye vigor, dedicacion y
absorcion, se desarroll6 un cuestionario de tres dimensiones (Salanova,
Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau, 2000; Schaufeli et al., 2002?%). EI UWES o
escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (Schaufeli y Bakker, 2003;
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002) es el cuestionario mas
utilizado para la evaluacion del engagement, asi como el instrumento que ha
facilitado la investigacion sistematica sobre el constructo. Originalmente, el
UWES incluia 24 items, aunque tras ciertas depuraciones psicométricas, la

version definitiva quedo establecida en 17.
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Diversas investigaciones han mostrado, mediante analisis factorial
confirmatorio, que la escala tiene una estructura de tres factores. Sin embargo,
cabe sefalar que algunos estudios fracasaron en el intento de encontrar la
estructura trifactorial (p. ej., Sonnentag, 2003). Schaufeli, Bakker y Salanova
(2006) desarrollaron una versién del UWES de nueve items y presentaron la
validez de la escala en diez paises diferentes, utilizando una muestra cercana
a las 15,000 personas. Los resultados mostraron que la estructura del
cuestionario es esencialmente la misma y no difiere significativamente entre
paises. Actualmente el UWES esta disponible en 22 idiomas (afrikaans,
aleman, checo, chino, danés, espafol, estonio, finlandés, francés, griego,
hebreo, holandés, inglés, italiano, japonés, noruego, polaco, portugués,

rumano, ruso, sueco y turco).

A pesar de su buena acogida y desarrollo, este instrumento de medida no
esta exento de criticas. Una de sus debilidades psicométricas consiste en que
los items de cada subescala estan orientados en la misma direccion. Por tanto,
todos los items de vigor, dedicacion y  absorcion esta redactados
positivamente. Desde un punto de vista psicométrico, este tipo de escalas son
consideradas inferiores a aquellas que incluyen elementos redactados de
forma positiva y negativa (Price y Mueller, 1986). Este hecho puede favorecer
que existan fuertes relaciones entre el engagement y otros constructos
organizacionales formulados también en sentido positivo. En la misma linea,
algunos autores echa en falta que la definiciéon y posterior operatividad del
concepto no incluyan una dimension conductual (Macey, Schneider, Barbera y
Young, 2009)

3.5 Relacién con Otros Constructos

Conducta extra-rol

La conducta extra-rol se define como la conducta voluntaria que va mas alla de

la conducta esperada; sin embargo, aun cuando el engagement se define
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comunmente en términos de “darlo todo” o “ir mas alla”, es limitante considerar

al engagement solo en términos de un esfuerzo voluntario extra.

Un estudio realizado por Schaufeli, Taris y Bakker (2006) mostro que
engagement estaba positivamente relacionado tanto con la conducta esperada
como con la conducta extra-rol, mientras que la adiccién al trabajo, estaba

exclusivamente relacionada con la conducta extra-rol.
Iniciativa personal

De acuerdo con Frese y Ray (2001) (Salanova & Schaufeli 2009), la
iniciativa personal comprende la conducta autoiniciada, la proactividad y la
persistencia. Mas que la cantidad de trabajo, la iniciativa personal se refiere a
la calidad de la conducta de los trabajadores; por tanto, el engagement deberia

llevar a la iniciativa personal (Salanova & Schaufeli 2009).
Implicacion laboral
Compromiso organizacional

Es un estado psicolégico de apego e identificacidon que a diferencia de la
implicacion laboral es una fuerza vinculante entre el individuo y la organizacion.
O como dicen Mowday, Steers y Porter (1979) (citado de Salanova & Schaufeli
2009) “la fuerza relativa de la identificacion de una persona con y la implicacién

en una organizacion en particular”.

Salanova & Schaufeli (2009), mencionan que en contraste con esta
definicidn, el engagement, al menos definido de un modo académico, se refiere

a estar implicado en el rol laboral o en el trabajo en si mismo.
Satisfaccion laboral

Locke (1976) (Salanova & Schaufeli 2009) define este concepto como “un
estado emocional placentero o positivo resultante de la valoracién del trabajo
de uno mismo”. Las satisfaccion laboral no solo se considera un estado

emocional, también es una creencia o juicio evaluativo con fundamentos
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cognitivos (Salanova & Schaufeli 2009). La satisfaccion laboral tiene mas que
ver con sentimientos que indican, saciedad mientras que el engagement esta
mas relacionado con sentimientos que se refieren a activacién. (Salanova &
Schaufeli 2009)

Flow

Csikszentmihalyi (1990) (Salanova & Schaufeli 2009) es un estado de
experiencia optima que se caracteriza por una atencion focalizada, una mente
clara, por la union del cuerpo y la mente, por la facilidad de concentracion, por
un control total, una pérdida de autoconciencia, por la distorsion del tiempo y

un disfrute intrinseco.

Sin embargo, el flow se refiere a un momento concreto, a corto plazo
también fuera del trabajo mientras que la absorcidn se refiere a un estado
mental mas persistente y duradero en el tiempo que el flow (Salanova &
Schaufeli 2009).

Adiccién al trabajo

Se ha considerado que engagement y adiccién al trabajo comparten muchas
semejanzas; sin embargo, se ha argumentado que los trabajadores
engagement no sufren el componente de compulsividad que caracteriza a los
adictos al trabajo (Schaufeli, Taris y Bakker, en prensa) (Salanova & Schaufeli
2009). En esencia, los trabajadores engaged trabajan duro porque para ellos el
trabajo es retador y divertido, y no tanto debido a la exigencia de un irresistible

impulso interno que les induce a ello. (Salanova & Schaufeli 2009).

Los empleados engaged disfrutan de otras actividades en su tiempo libre y,
a diferencia de quienes tienen adiccion al trabajo, no sienten ese fuerte impulso
por trabajar constantemente (Schaufeli, Taris y Bakker, 2006) (Rodriguez,
Bakker 2003).
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3.6 Modelo Explicativo

Aun cuando se ha definido el concepto de engagement y su relacion con otros
constructos, es importante encuadrar al engagement en el trabajo dentro de
un marco tedrico para comprender cual es el significado psicolégico (Salanova
& Schaufeli 2009), para ello, es necesaria la ayuda de teorias psicosociales
que pongan el engagement en perspectiva, y nos aporten alguna luz respecto

a sus mecanismos explicativos. (Salanova & Schaufeli 2009).

Conforme a Salanova & Shaufeli (2009), las teorias no son so6lo
importantes para poner las cosas en una perspectiva mas amplia, sino
también para comprender los mecanismos subyacentes que estan operando
de una manera u otra, es decir, un marco tedrico nos sirve para explicar por
qué el engagement se da mas en unos trabajos que en otros, o en unos
empleados mas que en otros; o para explicar los factores que impulsan el
engagement y cuales los debilitan. Responder estas preguntas es de suma
importancia no solo con el objetivo de comprender lo que ocurre sino también
de desarrollar intervenciones en las organizaciones, ya que para incrementar
el engagement de los empleados uno debe saber no solo que es y como medir

el engagement, sino también cuales son sus causas y sus consecuencias.

Para comprender el engagement dentro de un modelo tedrico global y
soélido, se analizara desde el modelo de demandas y recursos laborales (DRL)
(Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli, 2001). EI modelo de DRL deriva
de la integracion tedrica de varias orientaciones, como es el modelo de
demandas/control (DC) (Karasek, 1979), o el de esfuerzos/recompensas de
Siegrist y Peter (1996). La principal diferencia con el modelo de DC consiste
en que no solo la controlabilidad del estresor resulta importante, sino que la
vision de DRL expande el numero de recursos laborales que pueden
interactuar con las demandas del trabajo (Rodriguez, Martinez, Moreno,
Galvez, 2006).

Es importante tener en cuenta que el modelo DRL es un heuristico, que

significa que para cada tipo de organizacidon o de ocupacién se deben incluir
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demandas y recursos especificos en el modelo. La razén es simple. Los
trabajos y las organizaciones son demasiado diferentes entre si para poder
adaptarse bien a un solo modelo simple y universal. En otras palabras, el
modelo DRL es flexible en relacién con el contenido de las demandas y

recursos especificos del trabajo en cuestion (Salanova & Schaufeli, 2009).

En general, se pueden distinguir dos tipos de caracteristicas en cualquier
trabajo: demandas y recursos laborales. Las demandas son caracteristicas de
la organizaciéon de trabajo que requieren un esfuerzo por parte del empleado
para ser realizadas, y ese esfuerzo lleva asociado un coste fisico y/o

psicoldgico (mental o emocional) a su realizacion.
Schaufeli y Salanova (2009) definen seis tipos de demandas:

e Demandas cuantitativas (por ejemplo, sobrecarga, presion temporal, alto
ritmo de trabajo, fechas tope).

e Demandas mentales (p. ej., tareas que exigen concentracion, precision,
atencién, procesamiento en paralelo, toma de decisiones complejas).

e Demandas socio-emocionales (p. ej., moobing, tener que mostrar empatia
y emociones positivas cuando se siente lo contrario).

e Demandas fisicas (p. ej. Trabajar en situaciones de alto frio, calor o
humedad, trabajo de carga y descarga).

e Demandas de organizacion (p. ej., conflicto de rol, ambigliedad del rol, en
seguridad del empleo, fusiones entre empresas).

e Demandas trabajo-familia, o familia-trabajo (p. ej., trabajo nocturno,

cuidados a terceros

Debido a que afrontar demandas requiere de un esfuerzo por parte de la
persona, estas se asocian a determinados costes fisioldgicos y/o psicoldgicos
tales como elevada presiona arterial, incrementos del ritmo cardiaco y de la
respiracion, fatiga, disminucién de la atencién y de la concentracion e
irritabilidad. Aunque las demandas laborales no son necesariamente

negativas, pueden ser estresores cuando el tener que afrontar esas demandas

68



requiere un alto esfuerzo del cual no se puede uno recuperar de forma
adecuada (Salanova & Schaufeli, 2009). Es decir, el balance entre esfuerzo y
recuperacion del mismo se rompe, y asi las demandas se convierten en
estresores que promueven respuestas psicologicas negativas, generalmente
burnout, y pueden conducir a trastornos cardiovasculares, quejas

psicosomaticas depresion y ansiedad (Salanova & Schaufeli, 2009).

El otro tipo de caracteristicas del puesto de trabajo- los recursos laborales-
son necesarios para hacer frente a las demandas, pero también son
importantes por derecho propio. Salanova & Schaufeli, (2009) determinan

cinco tipos de recursos laborales enunciados a continuacion:

e Recursos fisicos (p. ej., equipos de oficina ergondmicamente bien
disefiados, climatizacion, herramientas adecuadas, tecnologia adaptada).

e Recursos de tarea (p. ej., feedback sobre el desempefio de las tareas,
variedad de tareas, claridad de rol, las oportunidades para el uso de
habilidades, autonomia en el puesto de trabajo).

e Recursos sociales (p.ej., apoyo social de los colegas, coaching, el espiritu
de equipo, la participacién en la toma de decisiones).

e Recursos de la organizacién (p. ej., oportunidades de participar en
proyectos retadores, de formacion, las perspectivas de poder desarrollar
carrera profesional).

e Recursos trabajo-familia, o familia-trabajo (p. €j., flexibilidad horaria, apoyo

social por parte de la pareja).

Salanova y Schaufeli (2009) conceptualizan los recursos laborales como
aquellas caracteristicas fisicas, psicologicas, sociales u organizacionales del

trabajo, que:

1. Son funcionales en la consecuciéon de los objetivos (p. €j., la debida
informacion aumenta el rendimiento, la participacién mejora la calidad de
las decisiones, la autonomia aumenta la eficacia) (Salanova & Schaufeli,
2009).
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2. Reducen las demandas laborales y con ello los correspondientes costes
fisioloégicos y psicologicos (p. e€j., la ayuda de un colega puede reducir
temporalmente el volumen de trabajo). (Salanova & Schaufeli, 2009).

3. Estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo (p. €j., el
aprendizaje de nuevos conocimientos y capacidades, el aumento de la
empleabilidad). (Salanova & Schaufeli, 2009).

El modelo de DRL asume dos procesos, un proceso de deterioro de la salud
en donde las altas demandas agotan al empleado, y un proceso de motivacion
en que los recursos permiten hacer frente eficazmente a las demandas

laborales. A continuacién ambos seran explicados:
Proceso de Deterioro de la Salud

Es un proceso que vincula las demandas laborales con problemas de salud a
través del burnout, y se basa en el llamado enfoque de la regulacion (Hockey,
1997). Explica el mantenimiento del rendimiento bajo condiciones
demandantes, lo que requiere la movilizacion y la gestion de esfuerzo mental
(Salanova & Schaufeli 2009).

Cuando los empleados se enfrentan con altas demandas laborales, por lo
general, incrementan sus esfuerzos al maximo con el fin de acomodarse a las
altas demandas ambientales; es decir, trabajan mas y ponen mas esfuerzo en
su trabajo. Esta respuesta activa en términos de movilizacién de esfuerzos
para compensar las altas demandas es adaptativa a corto plazo y de forma
ocasional, Salanova y Schaufeli (2009) ponen de ejemplo — Uno puede volver
a casa después de un duro dia de trabajo, y sentirse satisfecho de que ha
cumplido sus objetivos-. Sin embargo, como estos mismos autores lo
mencionan, esta respuesta es poco probable que sea no adaptativa si pasa de
ser ocasional a ser algo habitual debido a que puede agotar por completo la
energia del empleado.

En una segunda etapa, si el esfuerzo adicional en el trabajo no tiene éxito,

una estrategia alternativa podria ser reducir los niveles de eficacia en la
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ejecucion de las tareas. Como resultado, la cantidad y la calidad del
desempefio se vayan deteriorando. En casos extremos, se puede llegar a
experimentar una distancia psicolégica completa entre la persona y la tarea
que tiene que realizar con la consiguiente sensacién de ineficacia porque los
objetivos no se estan cumpliendo (Salanova & Schaufeli 2009). Por tanto,
segun el enfoque de la regulacion, las altas demandas laborales podrian
causar el burnout debido a que fallan las habituales estrategias de
afrontamiento, como son el esfuerzo adicional extra o el ajuste a los objetivos

reduciendo la calidad y cantidad de trabajo (Salanova & Schaufeli 2009).
Proceso de Motivacion

En este proceso, se vinculan los recursos laborales a través del engagement
con los resultados organizacionales positivos; Salanova y Schaufeli (2009)
mencionan que los recursos laborales tienen la funcion de ser motivadores
intrinsecos, por que fomentan el crecimiento personal y profesional de los
empleados, su aprendizaje y su desarrollo; pero también puede desempeniar
un papel de motivadores extrinsecos porque son instrumentos fundamentales

para el logro de otros objetivos del trabajo. (Salanova & Schaufeli 2009).

En el primer caso, los recursos laborales cumplen con las necesidades
humanas basicas, tales como las necesidades de ser competente, ser
auténomo y poder relacionarse con los demas de forma efectiva. De acuerdo a
la teoria de la Autodeterminacién (Rian y Deci, 2000) los contextos de trabajo
que apoyan estas necesidades basicas de competencia, autonomia y relacién
incrementaran la motivacioén intrinseca y el bienestar del empleado (Salanova
& Schaufeli 2009).

En el segundo caso, los recursos laborales pueden desempefar un papel
motivacional extrinseco, porque entornos que ofrecen una gran diversidad de
recursos puede fomentar la voluntad de dedicarse mas al trabajo (Salanova &
Schaufeli 2009).

71



En cualquiera de ambos casos mencionados, el resultado es positivo, y por
tanto existe mas probabilidades de que se incrementa el engagement
(Salanova & Schaufeli 2009). Es factible suponer que los trabajadores
engaged se sienten comprometidos con la organizacion, son leales a la
misma, y no tienen la intencion de irse a otra organizacion, estando dispuestos
a hacer un esfuerzo adicional y, por tanto, susceptibles de tener un buen
desempenfo. (Salanova & Schaufeli 2009). Después de todo, la organizacion
les proporciona los recursos que ellos valoran, y que a la par, incrementa sus

aprendizajes, su crecimiento personal y desarrollo en el trabajo.

3.7 Investigaciones de Relacion Engagement y MDRL

Aun cuando el constructo de Engagement comienza a nacer dentro de la
Psicologia Ocupacional, ya cuenta con investigaciones que intentan demostrar
la relacion entre el Engagement y el modelo de Demandas y Recursos, a
continuacion se presentan algunas de las investigaciones realizadas, la
mayoria de ellas realizadas en paises Europeos y muy pocos en paises

latinoamericanos.

En un primer estudio, Hakanen, Bakker y Demerouti (2005) realizaron una
investigacion para comprobar la relacién entre los recursos laborales
(conocimientos profesionales o el contacto con companeros) y el grado de
engagement en una muestra de dentistas finlandeses, obteniendo que 17 de
las 40 interacciones utilizadas resultaron significativas, encontraron que la
variedad de conocimientos aumentaba el engagement cuando la sobrecarga
era elevada y mitigaba el efecto negativo de la sobrecarga sobre el

engagement.

En otra investigacion, Bakker et al. (2007) con profesores finlandeses
encontr6 que los recursos laborales actuaban como amortiguadores,
mitigando la relacién negativa entre el al comportamiento de los alumnos y el

engagement; en concreto, el apoyo del supervisor, la innovacion, el

72



reconocimiento y el clima organizacional son recursos importantes para los
profesores que permiten ayudar a hacer frente a interacciones con los

alumnos.

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli (2007?) investigaron al papel
de tres recursos personales (autoeficacia, autoestima basada en la
organizacion y optimismo) en la prediccidn del engagement. Se observd que
los recursos personales mediaban parcialmente la relacion entre los recursos
laborales y el engagement, lo que para los autores sugiere que los recursos

laborales fomentan el desarrollo de recursos personales.

En un estudio longitudinal, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli
(2009) sugirié que los recursos personales se relacionaban reciprocamente
con los laborales y el engagement a lo largo del tiempo, por lo que los
recursos laborales predecian los recursos personales y el engagement y, a su
vez, los recursos personales y el engagement predecian los recursos

laborales.

Morales, Corso, Sanz, Rodriguez y Boada (2010) realizaron investigacion
en profesores de Peru en donde obtuvieron que las demandas laborales son
predictores del burnout y del engagement, mientras que los recursos laborales

unicamente predicen el engagement, que a su vez predice la satisfaccion vital.

Leiter, Nicholson, Patterson y Spence (2011) realizaron investigacion en
personal del sector salud en Nueva Escocia y Ontario, obtuvieron que las
demandas estan estrechamente relacionadas con el agotamiento y cinismo,

mientras que los recursos estan vinculados con la eficacia y el engagement

3.8 Investigaciones de Relacion Engagement y variables
sociodemogréaficas

Existe una variedad de investigaciones sobre la relacion que tiene el
Engagement con variables clasificatorias, de las cuales podemos citar las

siguientes:
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1. Estudio en empresas chilenas (Rodriguez, Larraechen y Costagliola, 2015)

Se realizé un estudio durante el segundo semestre del afio 2014 y Enero del
2015, en 20 empresas en Chile y otros paises latinoamericanos, que involucré
a mas de 5.200 personas, en ocho industrias. Los datos fueron recogidos a
través de una encuesta que preguntaban las personas acerca de la forma en
que se sentian en el trabajo, usando la Utrecht Work Engagement Scale. En

donde se obtuvo la siguiente informacion:

¢ No existe diferencias relevantes entre hombre y mujeres.

e El promedio de engagemet de los grupos segun el nivel educacional no
varia.

e Los trabajadores que tienen un contrato fijo tienen mayor Engagement
en comparacién en aquellas que tiene contrato a plazo indefinido,
probablemente influido por la poca duracion de este tipo de trabajos.

e La cantidad de personas supervisadas influye significativa y positiva al
Engagement, siendo que a mayor cantidad de personas a cargo mayor
engagement.

e Existe una relacion entre el Engagement con la edad, siendo que a
mayor edad mayor Engagement, en comparacion a aquellas que tienen
menor.

2. Estudio en una sucursal de Veracruz (Garcia, C., 2013)

Se realizé una investigacion la cual estuvo involucrada 69 trabajadores, donde se

obtuvieron los siguientes datos:

e Las cifras obtenidas reportaron que en la empresa el género masculino
presenta, mayor indice de Engagement en comparacién al género
femenino.

e En relacién con la edad se demuestra que los trabajadores mayores que
entran en el rango de edad de 26-45 afos de edad presentan mayor
Engagement en comparacion a los menores de 25 anos.
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3.9 Conclusion

El concepto de Engagement en sus inicios se conceptualizo como lo contrario
al Burnout (sindrome del quemado), sin embargo, autores como Schaufeli,
Salanova, Bakker, lo conceptualizan como una entidad diferente, que guarda
una relacion negativa con el Burnout, con la diferencia que el Engagement se

enfoca en los aspectos positivos de una persona en su trabajo.

El Engagemet estara conformado por tres factores: Vigor que hace
referencia a los niveles de energia del trabajador, Dedicacién que estaria
hablando de una alta implicacion laboral; y Absorcién que denota la capacidad

de concentracion en el trabajo.

Existen diversos instrumentos que ayudan a medir el Engagement, sin
embargo, cada uno de ellos presentan deficiencias que se han reiterado en
diversas ocasiones, permitiendo crear una nueva area de oportunidad para la
creacion de un nuevo instrumento que permita cubrir esas deficiencias y que

adicional sea posible implementar en la poblacion mexicana.

El modelo tedrico que permite el entendimiento del Engagement sera el
Modelo de Demandas y Recursos Laborales el cual refiere que a mayor
demandas laborales menor sera el grado de Engagement, mientras que a
mayor recursos laborales, mayor sera el grado de Engagement en los
trabajadores, que nos permitiran posteriormente implementar mejoras dentro
de las areas de trabajo en las organizaciones. Por ello, adicional a la creacion
de una nueva escala para Engagement se realizara la aplicacion del
Cuestionario EDRL que para poder cubrir ambos aspectos en esta

investigacion.
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CAPITULO IV. METODOLOGIA

4.1 Justificacion

Al ser un constructo de reciente auge como tema de investigacion dentro de la
psicologia organizacional, el Engagement aun no cuenta con el suficiente
bagaje tedrico, practicamente todas las investigaciones que se han realizado
han utilizado la escala UWES de Maslash y Schaufeli la cual tiene la
limitacion de contar con reactivos positivos. Desde un punto de vista
psicométrico, este tipo de escalas son consideradas inferiores a aquellas que
incluyen elementos redactados de forma positiva y negativa (Rodriguez &
Bakker, 2013).

En esta investigacién se pretende efectuar la construccion de un nuevo
instrumento que permita medir el grado de Engagement en la poblacién
mexicana, ademas se correlacionara tanto con las demandas como con los
recursos laborales, por la importancia que muchas investigaciones han
demostrado para la permanencia de una persona dentro de una organizacion,

asi como para la mejora en el clima laboral.

Esperando con este proyecto aportar una nueva herramienta de medicion
para el Engagement, asi como contribuir en la difusién de este nuevo

concepto; generando mayor interés para futuras investigaciones.

4.2 Planteamiento del Problema de Investigacion.

Debido a que en México existen pocos estudios referentes al Engagement
surge la necesidad de crear un instrumento con validez y confiabilidad que
permita medir el grado de Engagement en trabajadores mexicanos de diversos
sectores, asi como su posible correlacion con el modelo de demandas y

recursos laborales y con variables socio-demogréficas.
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4.3 Objetivo de Investigacion
Construir un instrumento que mida el grado de Engagement en trabajadores

mexicanos.

4.4 Definicion de las Variables

Engagement. Con base en la literatura revisada y siguiendo principalmente
los planteamientos de los autores Schaufeli, Salanova y Maslach lo hemos
definido como: Una relacion positiva del trabajador con su trabajo, producida y
que a su vez produce estados placenteros tanto en su dimension fisica,
cognitiva y emocional; caracterizada por altos niveles de energia y resistencia
mental frente al trabajo (vigor), alta significacion de las labores realizadas

(dedicacidn) y el disfrute de las mismas (absorcion).

Variables Sociodemograficas: Las cuales englobaran las caracteristicas de

nuestra muestra, edad, sexo, cargo, antigledad y sector.

Demandas y Recursos Laborales: las demandas laborales son
caracteristicas de la organizacién del trabajo que requieren un esfuerzo por
parte del empleado para ser realizadas, y ese esfuerzo lleva asociado un
coste fisico y/o psicolégico a su realizacidon. Los recursos laborales son
aquellas caracteristicas fisicas, psicoldgicas, sociales u organizacionales del

trabajo.

4.5 Hipotesis
HO4. EI Engagement no muestra diferencias significativas entre hombres y

mujeres.

H1:.. El Engagement muestra diferencias significativas entre hombres y

mujeres.
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HO,. El Engagement no muestra diferencias significativas entre la edad de los

trabajadores.

H1,. El Engagement muestra diferencias significativas entre la edad de los

trabajadores.

HOs. EI Engagement no muestra diferencias significativas entre la escolaridad

de los trabajadores.

H13. El Engagement muestra diferencias significativas entre la escolaridad de

los trabajadores.

HO4. No existe relacion entre el tipo de contrato y el Engagement.

H14. Si existe relacién entre el tipo de contrato y el Engagement.

HOs. No existe relacidn entre el tipo de turno que labora y el Engagement.
H1s. Si existe relacidon entre el tipo de turno que labora y el Engagement.
HOes. No existe relacion entre el tamafio de la organizacion y el Engagement.
H1s. Si existe relacidén entre el tamafo de la organizacion y el Engagement.
HO7. No existe relacién entre el tipo de sector y el Engagement.

H1;. Si existe relacion entre el tipo de sector y el Engagement.

HOs. No existe relacion entre la jornada laboral y el Engagement.

H1s. Si existe relacidon entre la jornada laboral y el Engagement.

HOo. No existe relacion entre la antigiedad y el Engagement.

H1o. Si existe relacion entre la antigiedad y el Engagement.

HO10. No existe relacidn entre las horas extras y el Engagement.

H110. Si existe relacidén entre las horas extras y el Engagement.
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HO44. No existe relacion entre el numero de personas dependientes del

trabajador y el Engagement.

H144. Si existe relacidon entre el numero de personas dependientes del

trabajador y el Engagement.

HO12. No existe relacion entre el numero de ascensos y el Engagement.
H112. Si existe relacidén entre el numero de ascensos y el Engagement.
HO13. No existe relacion entre el sueldo mensual y el Engagement.
H143. Si existe relaciéon entre el sueldo mensual y el Engagement.

HO44. No existe relacion entre el numero de personas a cargo y el

Engagement.
H114. Siexiste relacidén entre el numero de personas a cargo y el Engagement.

HO45. No existe relacion entre el numero de horas que duerme el trabajador y

el Engagement.

H145. Si existe relacion entre el numero de horas que duerme el trabajador y el

Engagement

HO4. No existe relacion entre la realizacion de actividad fisica y el

Engagement.

H1. Si existe relacion entre la realizacion de actividad fisica y el

Engagement.

HO47. No existe relacion entre el uso de medio de transporte propio y el
Engagement.

H147. Si existe relacién entre el uso de medio de transporte propio y el
Engagement.
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HO4s. Existe correlacion negativa entre grado de Engagement y los recursos

laborales.

H14s. Existe correlacion positiva entre grado de Engagement y los recursos

laborales.

HO+9. Existe correlacién negativa entre grado de Engagement y las demandas

laborales.

H149. Existe correlacion positiva entre grado de Engagement y las demandas

laborales.

4.6 Tipo y Disefio de Investigacion
Consistira en una investigacién correlacional no experimental de tipo
transversal.

Sera Transversal, ya que es considerada una investigacion en la cual se
recopilara datos en un momento unico; investigacion no experimental, ya que
sera un estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y en
los que solo se observaran los fendmenos en su ambiente natural después de
analizarlos; y sera Correlacional, ya que dicha investigacion se podra limitar a
establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o

pretender analizar relaciones causales ( Hernandez, 2010).

4.7 Instrumento

Se construyd un instrumento para medir el grado de Engagement dentro de la
poblacion mexicana laboralmente activa, se le dio el nombre de Escala
CE2015 (Ver anexo 1).La escala de Engagement es una escala tipo Likert
compuesta por 55 reactivos divididos en los tres factores constituyentes del
Engagement (vigor, dedicacion y absorcion) con cuatro opciones de respuesta

1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. De acuerdo y 4.
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Totalmente de acuerdo; asi como por 17 reactivos sociodemograficos de los

cuales; 8 son de opcidén multiple y 9 son preguntas abiertas.

4.8 Muestra
Se utilizaron dos muestras no probabilisticas con los siguientes criterios de
inclusion:
Personas laboralmente activas al momento de realizar la prueba.
De nacionalidad mexicana.
Que supieran leer y escribir.
Escolaridad, y género indistinto.

La muestra para identificar los significados psicolégicos mediante redes
semanticas naturales fue de 50 trabajadores, la muestra para realizar la
validez interjueces fue de 34 expertos y la muestra para el piloteo de la Escala

de Engagement fue de 300 trabajadores mexicanos.

4.9 Participantes

Se aplicéd el instrumento de Redes Semanticas Naturales a 50 trabajadores
mexicanos. Sin embargo la Escala CE 2015 se aplicé a 300 trabajadores
mexicanos tanto del sector publico como privado, sin importar su puesto
laboral y escolaridad; en conjunto con la escala CE 2015 se aplico el

instrumento de autoevaluacion EDLR a la misma cantidad de trabajadores.

4.10 Procedimiento
Esta investigacion se llevd a cabo en siete fases, las cuales se enuncian a

continuacion:
Fase 1: Investigacién documental.

En esta fase, se revis6 y recabd informacion sobre el tema de Investigacion
Engagement, escogiendo como modelo tedrico de Salanova y Schaufel
(2009) para definir este constructo (Engagement). Asi como también para

establecer los factores a utilizar y definirlos de la misma manera, con la
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finalidad de elaborar los reactivos tedricos que van a constituir la Escala
CE2015.

Fase 2: Elaboracién y aplicacion de redes semanticas sobre los tres
factores constitutivos del Engagement: Vigor, Dedicacién y Absorcion.

En esta fase se utilizo la técnica de redes semanticas naturales, propuesta por
Figueroa Gonzalez y Solis (1981), que tiene como finalidad de conocer el
significado psicologico de los trabajadores acerca de las dimensiones del

Engagement. (Ver anexo 2).

De manera resumida, la técnica explicada con detalle por Valdez y por Vera
Noriega, et al (2005) (citado de Hinojosa, G. 2008) consiste en lo siguiente: se
seleccionan una o mas palabras estimulos de las cuales se quiere saber el
significado que le dan los sujetos miembros de algun grupo en particular. Se
les pide que definan la palabra estimulo mediante un minimo de 5 palabras
sueltas, pueden ser verbos, adverbios, adjetivos, sustantivos, nombre o
pronombres, sin utilizar articulos ni proposiciones. Cuando los sujetos han
hecho su lista de palabras definidoras se les pida que, de manera individual,
las jerarquicen de acuerdo con la cercania o importancia que tiene cada una
de las palabras con la palabra estimulo. Le asignaran el numero uno a la
palabra mas cercana al estimulo, el dos a la siguiente, y asi sucesivamente,

hasta agotar todas las palabras definidoras.

Después de construir una tabla con todas las palabras definidoras que

fueron usadas, se calculan los dos principales valores de la red semantica:

El valor J, que es el total de palabras definidoras generadas por los sujetos.
De acuerdo con Valdez 2005 (citado de Hinojosa, G. 2008), este valor es un
indicador de la riqueza semantica de la red.

El valor M, que indicaria el peso semantico de cada palabra definidora.

Después de calcular el valor M de todas las palabras, se tomaron las diez

palabras definidoras con mayor valor M y se considera que este conjunto de
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palabras refleja el significado que el grupo se le da a la palabra estimulo. A

este conjunto se le llama conjunto SAM.

Todo este procedimiento se llevd a cabo en el software Excel para el
analisis de la informacion. Con el propdsito de la construccion de los reactivos

culturales tato positivos y negativos.

Fase 3: Elaboracién del banco de reactivos con base en el marco tedrico

y los resultados de las redes semanticas naturales.

La elaboracion de reactivos se realizé con base en el marco teérico el cual
constituy6 el 50% de los reactivos los cuales se redactaron de manera positiva
y negativa; y el otro 50 % de los reactivos se redactaron con base al primer
corte asintético obtenido en el analisis de las redes semanticas aplicadas a 50

trabajadores mexicanos, estos tanto positivos como negativos.

Con la finalidad de obtener la primera version del Instrumento CE2015 se

integraron los reactivos en cuestionario que se presenta en el Anexo 1.

Fase 4: Obtencion de Validez de Contenido de los reactivos tedricos y

culturales.

En esta fase se recurrié a la Validez de Contenido la cual trata de determinar
hasta dénde los items del instrumento son representativos del dominio o
universo de contenido que tiene la propiedad que se desea medir

(Engagement).

El procedimiento empleado para determinar este tipo de validez, es el que
se conoce con el nombre de Juicios de Expertos, para lo cual se procedio de

la siguiente manera:

Se selecciond a 34 estudiantes de la clase de Elaboracion de Pruebas de la
Facultad de Psicologia de la UNAM, con el fin de juzgar, de manera
independiente, la “bondad” de los items del instrumento, en términos de la

relevancia o congruencia de los reactivos con el universo del contenido, la
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claridad en la redaccién y la tendenciosidad o sesgo en la formulacién de los
items.

. Cada estudiante recibié informacién escrita acerca de: el propdsito de la
prueba, la conceptualizacion del universo del contenido.

. Cada estudiante recibié un instrumento de validacion en el cual se recoge la
informacion de cada uno de ellos. Dicho instrumento contiene:

La definicion de cada uno de los factores.

Los items a calificar.

Las categorias de informacién por cada item: 1. No Corresponde, 2.
Corresponde Poco, 3. Si Corresponde, 4. Corresponde Totalmente. (Ver
Anexo 3)

. Se recogieron y analizaron los instrumentos en la base de datos Excel, donde
se tomaron las siguientes decisiones: a) los items donde hay un 100% de
coincidencia favorable entre los estudiantes, quedan incluidos en el
instrumento; b) los items donde hay un 100% de coincidencia desfavorable
entre los estudiantes, quedan excluido del instrumento; y c) los items donde
s6lo hay coincidencia parcial entre los jueces deben ser revisados,

reformulado.

Fase 5: Elaboracion del instrumento de Engagement (Escala CE2015).

En esta fase, con base a los resultados obtenidos en la validez de contenido
se procedid a construir la Escala CE2015, la cual se conform6 de 16 reactivos
pertenecientes al Factor 1 Vigor, 16 reactivos del Factor 2 Dedicacion y 23

reactivos del Factor 3 Absorcion.

Una vez realizado esto se procedié a disenar la Escala CE2015, la cual se
decidié que fuera escala Tipo Likert con cuatro posibles opciones de
respuesta: (1) Totalmente en Desacuerdo, (2) En Desacuerdo, (3) De acuerdo
y (4) Totalmente de acuerdo.
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Teniendo asi una version Inicial de la Escala CE2015, conformada por 55
reactivos en total con 16 reactivos de variables socio-demograficas. (Ver

Anexo 1).

Constituido por los reactivos modificados con base a la validez de

contenido, anexando los reactivos socio- demograficos ya mencionados.
Fase 6: Aplicacion del instrumento.

En esta fase se eligid una muestra de 300 trabajadores mexicanos a los
cuales se les aplico la version Inicial de la Escala CE2015, asi como también
la Escala EDRL (Ver anexo 4).

Los trabajadores pertenecian a diversos sectores y a organizaciones
publicas como privadas, los cuales se les pregunto si estaban trabajando
actualmente para proseguir pidiéndoles su autorizacion para responder dichos

Instrumentos.
Fase 7: Analisis de Datos

Después de la aplicacion de los Instrumentos a los 300 Trabajadores
mexicanos, se prosiguié a realizar la base de datos en el software estadistico
SPSS para continuar con el vaciado de datos de cada uno de los

instrumentos.

Una vez realizado esto, se continué con el analisis de frecuencias de los
reactivos para identificar si existian errores de captura o espacios vacios, para
asi poder corregir. Los reactivos negativos tanto culturales como tedricos de
cada Factor se recodificaron para darles su misma direccién tanto con la
Escala de Engagement y el Cuestionario EDRL e iniciar con los siguientes

analisis:
Discriminacién de reactivos por analisis de frecuencias

Se realiz6 un analisis de frecuencias de cada reactivo, con la finalidad de

eliminar aquellos en los cuales las opciones no hayan sido atractivas, esto es,
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que se rechazan los reactivos donde no hubo una distribucién de frecuencias

conforme a las opciones de respuestas.
Discriminacion de reactivos con el analisis t de student

Se llevo acabo el analisis t de student para muestras independientes con la
finalidad de determinar si los reactivos discriminaban entre los puntajes altos y

bajos.

El procedimiento que se realizo fue una sumatoria de los puntajes de los
reactivos de cada factor y enseguida se obtuvieron los cuartiles para
determinar el rango encima y debajo de la media y asi poder conocer la
diferencia de medias. El criterio a utilizar para la eliminacion de los reactivos

fue que tuvieran una significancia mayor a 0.05
Validez: analisis factorial

Se realizé el analisis factorial con rotacion varimax para ambos instrumentos
(CE 2015 y EDRL).Se eliminaron los reactivos con un coeficiente menor a .35
para la escala de Engagement, y con un coeficiente menor a 0.40 para la
escala EDRL.

ConfiabilidadAlpha de Cronbach

Se efectud un analisis de Alpha de Cronbach para cada Factor tanto de la
escala CE2015 y EDRL con la finalidad de obtener la confiabilidad de cada

una de ellas.
Version final de escala de Engagement

Teniendo ya tanto la valides como la confiablidad se prosiguié en elaborar la
version final de la escala que resulto del analisis Factorial. (Ver anexo)

Andlisis de la relacion de las variables clasificatorias con el Engagement

Se realizaron correlaciones de Pearson, analisis de varianza (ANOVAS) y

prueba t de student para determinar la relacién entre las variables.
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e Andlisis de la relacion del Modelo de Demandas y Recursos Laborales y
elEngagement

Se llevd a cabo correlaciones de Pearson para conocer las relaciones de los
factores de Engagement con los factores que componen el Modelo de

Demandas y Recursos Laborales.
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CAPITULO V. RESULTADOS

En este apartado se engloban los resultados obtenidos a lo largo de la
investigacién que tiene como objetivo la construccion de una escala de medicion y
diagnostico para el grado de Engagement dentro de la poblacion mexicana
laboralmente activa y su relacion con el Modelo de Demandas-Recursos

Laborales.

Los resultados obtenidos se dividiran en dos apartados, en el primero de
ellos se mencionara el proceso previo a la construccién de la primer versiones del
cuestionario CE 2015, conformada por la revisién a la literatura en cuanto a la
definicion del constructo, redes semanticas naturales y la validacion interjueces,
asi como la construccion de los primeros reactivos de la escala. En un segundo
apartado se localizaran los resultados obtenidos de las respuestas proporcionadas
por los participantes en el estudio conforme al analisis estadistico correspondiente,
que permitira determinar la validez de los reactivos, la validez y confiabilidad del
instrumento, su relacién con el modelo de demandas y recursos laborales y por
ultimo, su correlacion con las variables sociodemograficas utilizadas dentro de la

misma investigacion.

5.1 Disefio y Construccién de la Escala en Engagement.
En este primer apartado se desglosaran cada uno de los resultados obtenidos
previos a la aplicacion del CE 2015 dentro de la poblacion mexicana, cada uno
correspondiente a su vez a procesos diferentes que constituyen el pilar para la
construccion de una escala de medicidén confiable. A continuacion se presentaran

cada uno de los resultados.

5.1.1 Resultados de la Revision a la Literatura.
Como se ha mencionado dentro de este mismo estudio y en algunos articulos
publicados por autores como Salanova, Schaufeli, Bakker; el Engagement es un

constructo de reciente aparicion dentro de la psicologia organizacional, por ende,
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existen pocas definiciones que permitan obtener un concepto claro, por ello, se
realizd una investigaciéon dentro de la literatura existente para localizar aquellas
definiciones que se han llegado a proponer por diferentes autores en cuanto al
Engagement desde el surgimiento del concepto dentro de la mercadotecnia, hasta

Su incursion en la psicologia.

Conforme a dicha investigacion, en esta etapa se identificaron 15
definiciones del constructo, la mayoria de ellos conceptos creados por Schaufeli,
Salanova, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, que son los principales
investigadores del constructo Engagement que se han ido modificando conforme
las investigaciones avanzan en el tema, dichas definiciones se concentraron en
la tabla 5.1.1.1

Tabla 5.1.1.1. Definiciones identificadas en la revision a la literatura sobre el

Engagement.

Autor/ aino Definicién de Engagement

Kahn, 1990; Csikzentmihalyi, 1990;
Strumpfer, 2003; Hallberg & | Variable protectora frente a la posibilidad
Schaufeli, 2006 (citados en de presentar Sindrome Burnout.

Zuluaga, M. & Moreno, S. 2012)

Refiere a la disposicion, identificacion e
Kahn, 1990; Csikzentmihalyi, 1990; | implicacion del sujeto positivamente en el
Strumpfer, 2003; Hallberg & | trabajo, reconociendo sus propios valores
Schaufeli, 2006 (citados en |y metas de tal forma que posee una
Zuluaga, M. & Moreno, S. 2012. | confianza béasica en las relaciones
Pag. 217) interpersonales con sus companeros de

trabajo.

Schaufeli, Salanova, Gonzalez- | Estado mental positivo relacionado con el
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Roma y Bakker (2002) (citado en
Zuluaga, M. & Moreno, S. 2012.
Pag. 217)

trabajo que esta caracterizado por el vigor,
la dedicacion y la absorcion.

El sujeto muestra altos niveles de energia
y resistencia mental frente al trabajo, las
dificultades las percibe como una
oportunidad de realizacidén personal, posee
una alta implicacién laboral que no le
genera desgaste cognitivo, emocional y
conductual, sino que, por el contrario,
disfruta la dedicacién al mismo y esta tan
concentrado en su quehacer, que el
tiempo se le pasa rapidamente y se le
dificulta desenganchar su atencion debido

al disfrute que experimenta.

Gallup (Harter et al., 2002; p. 269
citado en
2009)

Salanova y Schaufeli.

(Engagement en el empleado). Se refiere a
la implicacion y satisfaccion de la persona
con el trabajo y a su entusiasmo por

trabajar.

Maslach y Schaufeli (citado en

El vigor, manifiesto en altos niveles de
energia y resistencia mental mientras se

trabaja; la dedicacion se describe como la

Salanova, 2004 y retomado por |alta implicacion laboral, junto con la
Raigosa, Gallego, D., Marin | manifestacion de un sentimiento de
Londofio, B. Pag. 90) significaciéon,  entusiasmo, inspiracion,
orgullo y reto por el trabajo.
Es un constructo claramente motivacional
Salanova, Martinez y Llorens. | ya que posee componentes de activacion,
(2004). energia, esfuerzo y persistencia y esta

dirigido a la consecucién de objetivos.

Schaufeli y Salanova. 2007. 2006

Estado psicoldgico de realizacién y lo
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(citado en Zuluaga, M. & Moreno, S.
2012. Pag. 217)

opuesto al Sindrome Burnout.

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
(2009).
Zuluaga, M. & Moreno, S. 2012.
Pag. 217)

Schaufeli. (citados en

Constructo emocional relacionado

positivamente con el trabajo, que esta
vigor y

caracterizado por dedicacion,

absorcion.

Salanova y Schaufeli. (2009).
M y W. Schaufeli.

engagement

(Salanova,
(2009). EI

trabajo:

en el
cuando el trabajo

Madrid:

se

convierte en  pasion.

Alianza).

Las connotaciones diarias del engagement
se refieren a la vinculacion, la implicacion,
el compromiso, la pasion, el esfuerzo y la
energia. Engagement, relacion que tiene el

trabajador con su trabajo.

Consultoria TowewrsPerrin  (www.

towersperrin.com citado en

Salanova y Schaufeli. 2009).

Se

considera un estado afectivo que reflejan

(Engagement en el empleado).
los trabajadores. La satisfaccion personal y
la sensacién de inspiracion y afirmacién
que consiguen de su trabajo y por ser

parte de la organizacion.

Asociados Hewitts (www.

hewittsassociates.com citado en

Salanova y Schaufeli. 2009).

(Engagement en el empleado). Los

trabajadores engaged llevan a cabo de

forma consistente  tres  conductas
generales: 1) Dicen - habitualmente
hablan de forma positiva de su

organizacion a sus compafieros de trabajo,
empleados potenciales y clientes; 2)
Permanecen — tienen un deseo intenso de
ser miembros de la organizacién a pesar
de

trabajar donde quieran; 3) Se esfuerzan —

las oportunidades que tienen para

dedican tiempo extra, esfuerzo y tienen
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iniciativa para contribuir al éxito

organizacional.

El Consejo de Liderazgo

Corporativo (www.
scarlettsurveys.com/employee_eng
egement.cfm citado en Salanovay

Schaufeli. 2009).

(Engagement en el empleado). Es el grado

en el que la persona esta vinculada
emocionalmente en forma positiva o

negativa a su organizacion, a su trabajo y

a sus compaferos. Ademas, Ilos
trabajadores que estan
totalmenteengagedtienen  una  mayor

tendencia a contribuir mejor que la media
individual en productividad, innovacion y
aprendizaje aplicado, ya que permanecen
los

en la empresa mas tiempo que

trabajadores menos engaged.

(Engagement en el empleado). También
llamado compromiso o motivacion, se
refiere al estado psicolégico en el que los
trabajadores sienten un interés personal
por el éxito de la organizacion y por
desarrollar un estandar de trabajo intenso
que puede exceder los requerimientos de

su trabajo.

Mercer (www.mercerHR.com
citado en  Salanova y Schaufeli.
2009).

Desarrollo de Dimensiones
Internacionales (DDI)
(www.ddiworld.com citado en

Salanova y Schaufeli. 2009)

El engagement tiene tres dimensiones: 1)
cognitiva — creencia en y apoyo a las
creencias y valores de la organizacion; 2)
afectiva — sentimiento de pertenencia,
orgullo y vinculacién con la organizacion;
3) conductual — voluntad para hacer un
intencién de

esfuerzo adicional,

permanecer en la organizacion.

Raigosa  Gallego, D., Marin

Funcionamiento 6ptimo de las personas en
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Londofio, B. (2010). Pag. 90. las organizaciones, producido por estados

placenteros tanto en su dimension fisica,

cognitiva y emocional.

5.1.2 Propuesta de la Estructura de la Escala, Definicion del

Constructo y Factores.

Obtenidos los conceptos del constructo Engagement dentro de la revision a la

literatura, se comenzo la deteccion de las principales caracteristicas y similitudes

que utilizan los diversos autores para la conceptualizacién del Engagement,

conforme a dichas similitudes se obtuvo una definicion que permitio tanto la

conceptualizacion del Engagement como la delimitacion de los factores

constitutivos del mismo para el presente trabajo.

Con base en las definiciones del constructo identificadas en la literatura, se

decidio elegir el concepto utilizado por Salanova y Schaufeli (ver 5.1.2.1).

Tabla 5.1.2.1.Definicién conceptual de Engagement.

Constructo

Definicién

Engagement

Se refiere a una forma en que el trabajador se relaciona con
éste, tal relacion esta caracterizada por la disposicion,
identificacion e implicaciéon del sujeto positivamente en el
trabajo, reconociendo sus propios valores y metas de tal forma
que posee una confianza basica en las relaciones

interpersonales con sus companeros de trabajo.
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Una vez concluido la definiciébn del constructo, se definieron los tres
factores caracteristicos del Engagement basandose especificamente en los
propuestos por Maslach y Schaufeli (citado en Salanova, 2004 y retomados en
Raigosa, D. & Marin, B., 2010): Vigor, Dedicacion y Absorcion (ver tabla 5.1.2.2).

Tabla 5.1.2.2. Definicion de los Factores de Engagement.

Factor Definicion
. Refiere a altos niveles de energia mientras se trabaja y
vigor un fuerte deseo de esforzarse en el trabajo.
o Se asocia a altos niveles de significacién del trabajo,
Dedicacién
entusiasmo, inspiracion, orgullo, retos.
Ocurre cuando se esta totalmente concentrado en el
trabajo mientras se experimenta que el tiempo “pasa
Absorcion volando”, y se tienen dificultades para desconectarse de

lo que se esta haciendo, debido a la sensacién de

disfrute y realizacién que se percibe.

5.1.3 Significado Psicoldgico del Constructo Engagement Mediante

Redes Semanticas Naturales.

En esta investigacion se utilizo la técnica de redes semanticas naturales con el
objetivo de conocer el significado psicologico de los Factores del Engagement:
F1 Vigor, F2 Dedicaciéon y F3 Absorcién, esto segun los trabajadores mexicanos.

Para cubrir la deficiencia estadistica mencionada dentro del marco tedrico en
cuanto a la carencia de estimulos negativos, para ello, se construyeron dos
estimulos uno positivo y uno negativo para cada Factor, sumando en total 6
estimulos de los cuales 3 fueron positivos y 3 negativos como se puede observar
en la tabla 5.1.3.1.
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Tabla 5.1.3.1Estimulos para redes semanticas naturales por factor.

) Tipo de
Factor Estimulo )
Estimulo
Una persona con alto nivel de energia,
resistencia y deseos de esforzarse en el Positivo
_ trabajo, es.
F1 Vigor _ _ .
Una persona con bajo nivel de energia,
resistencia y sin deseos de esforzarse en el Negativo
trabajo, se siente.
Una persona con un alto entusiasmo, orgullo .
, . , Positivo
Eo e interés por su trabajo es.
Dedicacion  uUna persona con bajo entusiasmo y sin .
. ) . Negativo
interés por su trabajo es
Una persona que se concentra plenamente
en su trabajo y lo percibe como gratificante, Positivo
.. sesiente.
F3 Absorcion : _
Una persona que tiene dificultades para
concentrarse en su trabajo y no lo disfruta, Negativo

es.

Una vez construidos los estimulos se prosiguié a disefar el formato para
conocer el significado psicolégico del Engagement a través de redes semanticas
naturales; para su aplicacion se colocaron los reactivos de forma aleatoria para
disminuir el sesgo en las respuestas, adicional se agregé un apartado de datos
sociodemograficos para obtener las caracteristicas de la poblacion en la cual se

aplicaria el instrumento (ver anexo 2).
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Caracteristicas de la muestra.

El instrumento de RSN fue aplicado a 50 trabajadores mexicanos de diversas
empresas. Mas de la mitad de la muestra fueron mujeres. La edad promedio de
los trabajadores fue de 34 afios con una antigiedad en el puesto de 7 afios. (Ver
tabla 5.1.3.2).

Tabla 5.1.3.2Resultados de los datos sociodemograficos de las RSN

Variable Categoria %/ Media
18 afios a 33 afios 57,14%
Edad 34 afos a 54 afios 28,57%
55 anos a 62 afos 14,29%
Sexo Mujer 66%
Hombre 34%
Operativo 74%
Puesto Mando Medio 20%
Directivo 6%
Antiguedad 7.8 anos

5.1.3 Significado Psicoldgico del constructo Engagement mediante

redes semanticas naturales

A continuacion, se describen los datos obtenidos del analisis de la RSN con lo cual
se obtuvo el significado psicolégico de los 3 factores de Engagement: F1. Vigor;

F2. Dedicacién; y F3. Absorcion.

El estimulo 1 positivo del factor F1Vigor: Una persona con alto nivel de energia,
resistencia y deseos de esforzarse en el trabajo, es, tuvo un valor J de 85
definidoras. El peso semantico mas alto (M= 196) fue para la definidora

denominada Responsable. (Ver figura 5.1.3.1).
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Por otra parte, el conjunto SAM representa las 12 definidoras con mayor peso
semantico, las cuales son el fundamento para determinar las conductas

relacionadas con Vigor. (Ver figura 5.1.3.2).

Figura 5.1.3.1.Gréfica de las definidoras del estimulo 1 positivo del factor F1

Vigor.
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Figura 5.1.3.2. Conjunto SAM de las 12 definidoras con mayor peso semantico del

estimulo 1 positivo del factor 1 vigor

responsable

entusiasta

proactivo

productiva

comprometida

eficiente

El Estimulo 2 negativo del factor F1 Vigor: Una persona con bajo nivel de
energia, resistencia y sin deseos de esforzarse en el trabajo, se siente, tuvo un
valor J de 102 definidoras. La definidora que obtuvo el mayor peso semantico (M=
137) fue para la definidora Triste. (Ver figura 5.1.3.3).
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La figura 5.4 del conjunto SAM muestra las 23 definidoras con mayor peso

semantico, las cuales son la base para definir el estimulo 2 negativo del factor F1
Vigor. (Ver figura 5.1.3.4).

PesoSemantico
|10

Figura 5.1.3.4. Conjunto SAM de las 23 definidora con mayor peso semantico para
el estimulo 2 negativo del factor F1 Vigor.

triste
incompetente [0 apatico

malhumorada

80 insatisfecho
20—

disgustado deprimido
negatividad cansado
distraida frustada
infeliz incapaz
desganada floja
molesto

irresponsable

enfermo inseguro

inestable desmotivada
sin interes aburrida
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El Estimulo 1 positivo del factor F2 Dedicacion: Una persona con alto
entusiasmo, orgullo e interés por su trabajo es, obtuvo un valor J de 96
definidoras. El peso semantico mas alto (M= 165) fue para la definidora

Responsable. (Ver figura 5.1.3.5).

El Conjunto SAM simboliza las 19 definidoras con mayor peso semantico las
cuales son basicas para definir al estimulo 1 positivo del factor F1 Dedicacion.

(Ver figura 5.1.3.6).

Figura 5.1.3.5. Gréfica de las definidoras del estimulo 1 positivo del Factor F2

Dedicacion.
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Figura 5.1.3.6. Conjunto SAM de las 19 definidoras con mayor peso semantico del

estimulo 1 positivo del factor F2 Dedicacion.

responsable

amable, 807~ comprometida
inteligente - 7 feliz
-7760 - — /

productivo

interesada " '.: trabajadora
eficiente alegre
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activa orgullosa

entusiasta " satisfecha

cumplido creativo
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El estimulo 2 negativo que pertenece al factor F2 Dedicacion: Una persona con
bajo entusiasmo y sin interés por su trabajo es. Obtuvo un valor J de 94
definidoras, de las cuales la de mayor peso semantico (M= 194) fue Irresponsable.
(Ver figura 5.1.3.7).

El Conjunto SAM del factor muestra las 22 definidoras con mayor peso
semantico las cuales son la base para definir el estimulo 2 negativo del factor F2
Dedicacion. (Ver figura 5.1.3.8).

Figura 5.1.3.7. Gréfica de las definidoras del estimulo 2 negativo del factor F2

Dedicacion.
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Figura 5.1.3.8. Conjunto SAM de las 22 definidoras del estimulo 2 negativo del

factor F2 Dedicacion.
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El estimulo 1 positivo del factor F3 Absorcion: Una persona que se concentra
plenamente en su trabajo y lo percibe como gratificante, se siente, tuvo un valor J
de 84 definidoras. El peso semantico mas alto fue para la definidora Feliz (M=
198). (Ver figura 5.1.3.9).

El conjunto SAM muestra las 14 definidoras con mayor peso semantico las
cuales son esenciales para definir el estimulo 1 positivo del Factor F3 Absorcién.
(Ver figura 5.1.3.10).

Figura 5.1.3.9. Grafica de las 84 definidoras del estimulol positivo del factor F3

Absorcion

PesoSemantico

== FESOSENANTICO

‘e ‘1\ ny j,y,?:;ﬁ‘s f’%yc‘ @q“,brf ff'(&‘t)‘b ’; {}é}‘,@qﬁ g?)p‘ ‘Jg,; ﬂfﬁd;ﬁg v "?‘f’&vg ﬁ?&f ép{;ﬁf if 4 fﬁehfe&iﬂﬂf’* (,9 ) fﬁ;}b@? g‘bowéﬂi:‘y‘lbﬂ)*l»‘y hfi-
é’

& ¢
4 &
&

Figura 5.1.3.10. Conjunto SAM de las 14 definidoras con mayor peso semantico

del estimulo 1 positivo del factor F3 Absorcion.
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El estimulo 2 negativo del factor F3 Absorcion: Una persona que tiene
dificultades para concentrarse en su trabajo y no lo disfruta, es. Obtuvo un valor J
de 112 definidoras. El peso semantico mas alto fue la definidora Distraido
(M=168). (Ver figura 5.1.3.11).

La figura 5.12 que representa el conjunto SAM muestra las 16 definidoras con
mayor peso semantico las cuales son basicas para definir el estimulo 2 negativo
del factor F3 Absorcion. (Ver figura 5.1.3.12).

Figura 5.1.3.11. Gréfica de las 112 definidora del estimulo 2 negativo del factor F3

Absorcion.
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Figura 5.1.3.12 Conjunto SAM de las 16 definidoras de mayor peso semantico del
estimulo 2 negativo del factor F3 Absorcion.
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5.1.4 Contrastacion de los Resultados de la Revision a la Literatura y

las Redes Semanticas Naturales.

Con base a los resultados obtenidos en la Técnica de las Redes Semanticas
Naturales y la revision de la literatura, se realiz6 una contrastacion de ambos,
obteniendo asi una definicién tedrico-cultural del Factor Vigor (Ver tabla 5.1.4.1);
del Factor Dedicacion (Ver tabla 5.1.4.2) y del Factor Absorcién (Ver tabla 5.1.4.3).
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Tabla 5.1.4.1. Contratacion de los resultados obtenidos en RSN y la revision literaria del factor F1Vigor.

Definicion Resultados de las redes semanticas Definicion cultural Definicion teorico-
conceptual naturales: con base en los cultural
F1. VIGOR resultados de redes
Estimulo positivo Estimulo negativo semanticas
Definidora PTS Definidora PTS
El vigor refiere a Responsable 196 Triste 137 EI vigor se refiere El vigor en el trabajo
altos niveles de Entusiasta 141 Apatico 84 cuando una persona se refiere a altos
energia mientras se Proactivo 99 Insatisfecho 80 en su trabajo suele niveles de energia
trabaja y un fuerte Productiva 94  Deprimido 77 ser responsable, mientras la persona
deseo de esforzarse Alegre 65 Cansado 76 entusiasta, proactivo, trabaja y la presencia
en el trabajo. Comprometida 57  Frustrado 70 productiva, alegre, de un fuerte deseo de
Eficiente 57 Incapaz 65 comprometida, esforzase en el
Feliz 57 Floja 64 eficiente, feliz, capaz, trabajo. El trabajador
Capaz 56 Irresponsable 57 trabajadora, positiva que presenta altos
Trabajadora 54  Inseguro 49 'y activa. Mientras niveles de vigor es
Positiva 51 Desmotivada 46 tanto una persona responsable,
Activa 50 Aburrida 44 que carece de vigor entusiasta, proactivo,
- - Sin interés 42 en su trabajo suele productiva, alegre,
- - Inestable 41 ser ftriste, apatico, comprometida,
- - Enfermo 31 insatisfecho, eficiente, feliz, capaz,
- - Molesto 31 deprimido, cansado, trabajadora, positiva y
- - Desganada 29 frustrado, incapaz, activa. Por el contrario,
- - Infeliz 29 floja, irresponsable, un trabajador con
- - Distraida 28 inseguro, bajos niveles de vigor
- - Negatividad 27 desmotivada, se caracteriza por
- - Disgustado 26 aburrida, sin interés, estar ftriste, por ser
- - Malhumorado 26 inestable, enfermo, apatico, estar
- - Incompetente 23 molesto, desganada, insatisfecho,
infeliz, distraida; deprimido, frustrado,
presenta negatividad, sentirse incapaz de

disgusto, mal humor
y es incompetente.

realizar sus labores en
el trabajo.
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Tabla 5.1.4.2. Contratacion de los resultados obtenidos en RSN y la revision literaria del factorF2 Dedicacion.

Definicion Resultados de las redes seméanticas naturales:  Definicién cultural Definicion
conceptual F2.DEDICACION con base en los tedrico-cultural
Estimulo positivo Estimulo negativo resultados de
Definidora  PTS Definidora PTS redes semanticas
La dedicacion se responsable 165 Irresponsable 194 La dedicacion se La dedicacion se
asocia a altos niveles comprometida 97 Flojo 140 refiere cuando una refiere a  altos
de significacion del feliz 89 Apatico 114 persona en su niveles de
trabajo,  entusiasmo, productivo 68 Desinteresada 109 trabajo es significacion del
inspiracion, orgullo,  trabajadora 65  Triste 77 responsable, trabajo,
retos alegre 60 Pesimista 75 compro_metlda, feliz, res.ponsabllldad,
honesto 60 Negativo 56 prodqctlva, activo, . orgullo,
. trabajadora, alegre, compromiso,
orgullosa 60 Infeliz 54 h o
: onesta, orgullosa, productividad,
satlsfecha 57 Frustradg 45 satisfecha, creativa, exitoso,
creativo 42 Conformista 40 cumplida, entusiasta, entusiasmo,
cumplido 42 Mediocre 40 activa, exitosa, inspiracion, y deseo
entusiasta 42 Improductiva 39 eficiente, interesada, de retos, el
activa 39 Desmotivada 38 es un lider, trabajador se
exitosa 39 Lento 35 inteligente y amable. percibe  honesto,
eficiente 38 Ineficiente 34 Mientras tanto la creativo, entusiasta,
interesada 37  Antipatico 33 persona que no inteligente, es
lider 35 Deprimida 31 presenta dedicacion cumplido,
inteligente 35 Aburrido 27 en su trabajo suele interesada en su
amable 34 Distraida 27 ser irresponsable, trabajo y se
| flojo, desinteresado, considera exitosa.
- - ncapaz 27 rr : .
apatico, triste, En caso contrario,
) ) Grosero 26 pesimista, negativo, cuando el
- - molesta todo el 26 improductiva, infeliz, trabajador no
tiempo frustrado, presenta  niveles

conformista,
mediocre,
desmotivada,
antipatico,
ineficiente,

lento,

altos de dedicacion
se puede percibir
como flojo, apatico,
irresponsable, se
mira triste y
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deprimida, aburrido,
distraida, incapaz,
grosero y se molesta
todo el tiempo.

pesimista, por tanto
negativo, frustrado,
ineficiente, incapaz
y desmotivado, en
ocasiones  podria
parecer deprimido,
lento en sus
actividades,
conformista,
molesto y
desinteresado.
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Tabla 5.1.4.3. Contratacion de los resultados obtenidos en RSN y la revision literaria del factor F3 Absorcion.

Definicién conceptual Resultados de las redes semanticas

Definicién cultural

Definicién tedrico-

naturales: con base en los cultural
F3. ABSORCION resultados de redes
Estimulo positivo Estimulo negativo semanticas
Definidora PTS Definidora PTS
La absorcion  ocurre feliz 198 Distraido 168 Cuando una persona La absorcion se
cuando se esta satisfecha 136 Irresponsabl 131 presenta  Absorcidn presenta cuando el
totalmente concentrado e en su trabajo es feliz, trabajador se
en el trabajo mientras contenta 111 Enojada 80 satisfecha, contenta, encuentra totalmente
se experimenta que el motivada 108 Grosero 61 motivada, alegre, concentrado en su
tiempo “pasa volando”, alegre 94 frustrada 58 productiva, orgullosa, trabajo, llegan a
y se tienen dificultades productiva 87 Infeliz 58 realizada, entusiasta, experimentar que el
para desconectarse de orgulloso 72 Irritable 55 responsable, util, tiempo “se les pasa
lo que se esta [gglizado 65 Insegura 51 plena, exitosa y volando” pues se
haciendo, debido a la gnptysiasta 62 Aburrido 50 optimista. Sin siente feliz, satisfecho
sensacion de disfrute y responsable 54 Desmotivad 50 embargo cuando con su trabajo, al
realizacibon que se a carecen de esta mismo tiempo que
percibe. atil 47 Improductiv. =~ 48 absorcion es, productivo, orgulloso,
3 distraido, motivado y realizado,
plena 45 Triste 45 irresponsable, llega a presentar
exitoso 39 Desinterés 44 grosera, frps_trada, dificultades para
optimista 36 Insatisfecho 44 !nfellz, |rr|taple, desconec"[arse Qe lo
. insegura, aburrida, que esta haciendo
- - pesimista 41 d ) . o
i i Apatica 40 : esmotlqua, . debido a .Ia sensacion
P improductiva, triste, de disfrute y
desinteresada, realizacion, mientras
insatisfecho, que aquellas persona

pesimista y apatica.

sin absorcion llega
ser distraido, enojon,
grosero, frustrado,
Infeliz, lrritable y se
llega a percibir
insatisfecho.
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5.1.5 Banco de Reactivos

Una vez concluida la contratacion de la técnica de redes semanticas naturales y la
literatura, obteniendo asi el significado psicologico de cada factor sobre el
Engagement, se llevo a cabo el primer banco de reactivos que conformarian la

escala inicial para medir y diagnosticar el Engagement.

La escala estuvo conformada por 50% reactivos tedricos y 50% reactivos

culturales, obteniendo asi un total de 61 reactivos. (Ver tabla 5.1.5.1).

Tabla 5.1.5.1Primer Banco de Reactivos

F1. VIGOR
Clave Reactivos
R1F1VT+ Soy persistente aun cuando mis actividades se complican.
R2F1VT+ Al realizar mi trabajo me siento con mucha energia.
R3F1VT+ Me siento con mucha energia para realizar mi trabajo.
R4F1VT+ Aun cuando me siento cansado continio con mi trabajo.
RSF1VT+ Mi trabajo amerita el mayor esfuerzo de mi parte.
R6F1VT- Mis actividades laborales me fatigan con facilidad.
R7F1VT- Cuando mi trabajo se complica lo dejo para después.
R8F1VT- Las actividades en mi trabajo me hacen sentir sin energia.
ROF1VT- Me siento sin energia para realizar mis actividades en el
trabajo.
R10F1VT- Para realizar mi trabajo pongo el minimo esfuerzo.
R1F1VC+ Me entusiasma hacer mi trabajo.
R2F1VC+ Me comprometo completamente cuando hago mi trabajo.
R3F1VC+ Hacer mi trabajo me hace sentir que soy productivo.
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R4F1VC+

Soy muy activo al realizar mis actividades laborales.

R5F1VC- Me siento incapaz para realizar las actividades de mi trabajo.
R6F1VC- Me siento cansado cuando desempefio mi trabajo.

R7F1VC- Me siento insatisfecho en como realizo mi trabajo.

R8F1VC- Me siento frustrado en mi trabajo.

F2. DEDICACION

Clave Reactivos
R1F2DT+ Me siento orgulloso de realizar mis trabajos.
R2F2DT+ Me entusiasma tener nuevos retos en mi trabajo.
R3F2DT+ Me apasionan las actividades que realizo en mi trabajo.
R4F2DT+ Mi trabajo es muy significativo en mi vida.
R5F2DT+ Mis actividades las realizo sin interés alguno.
R6F2DT- Mi trabajo me desalienta a tener nuevos retos.
R7F2DT- Mi trabajo no es algo que me haga sentir orgulloso.
R8F2DT- Mi trabajo implica pocos desafios.
R1F2DC+ Me interesa que mi trabajo esté bien hecho.
R2F2DC+ Realizo mi trabajo de forma eficiente.
R3F2DC+ Me siento satisfecho cuando hago un buen trabajo.
R4F2DC+ Me gusta ser cumplido con lo que me piden en mi trabajo.
R5F2DC- Cuando estoy en mi trabajo me siento molesto todo el tiempo
R6F2DC- Hacer mi trabajo no me produce felicidad
R7F2DC- No importa que las cosas que hago en mi trabajo salga mal
R8F2DC- Mi trabajo no tiene ningun efecto en las funciones del trabajo
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F3.ABSORCION

Clave Reactivos

Me concentro tanto en los detalles que no me doy cuenta de lo
R1F3AT+ .

gue pasa a mi alrededor.

Disfruto tanto mi trabajo que no me doy cuenta del tiempo
R2F3AT+

trascurrido.

Aun cuando ya es hora de salir, disfruto quedarme a concluir
R3F3AT+

mis actividades.

El tiempo en mi trabajo me es insuficiente para realizar mis
R4F3AT+

actividades.

Cuento los minutos para que llegue la hora de salida del
R5F3AT- .

trabajo.

Me desprendo facilmente de mis actividades cuando termina mi
R6F3AT-

jornada.
R7F3AT- El tiempo en mi trabajo se pasa lentamente.
R8F3AT- Necesito distraerme antes o durante mis actividades laborales.
RIF3AT- Para desempenfar mis actividades laborales me distraigo.
R10F3AT- Me distraigo desempefiando mis actividades laborales
R1F3AC+ Mi trabajo me hace tener una sensacién de plenitud.

Cuando estoy realizando mi trabajo me siento motivado que no
R2F3AC+

me doy cuenta del tiempo transcurrido.
R3F3AC+ Mi trabajo me hace sentir una persona util.
R4F3AC+ Mi trabajo me hace sentir productiva.
R5F3AC+ Mi trabajo requiere toda mi responsabilidad.
R6F3AC+ Estar en mi trabajo me hace sentir alegre.
R7F3AC+ Cuando hago mi trabajo me hace sentir una persona exitosa.
R8F3AC+ El concentrarme en mi trabajo me hace sentir satisfecha.
R9F3AC- Al hacer mi trabajo me distraigo muy facilmente.
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Si no me concentro lo suficiente en el trabajo me siento

RIOFIAC- improductiva.

R11F3AC- El tiempo que estoy en el trabajo se me hace aburrido.
R12F3AC- Mi trabajo es aburrido.

R13F3AC- Siento desinterés al realizar mi trabajo.

R14F3AC- Mi trabajo hace que me irrite con facilidad.

R15F3AC- Me siento apatico al realizar mis actividades laborales
R16F3AC- Me siento frustrada con las actividades que realizo en el trabajo.
R17F3AC- Las actividades que realizo me hacen sentir desmotivada.

5.1.6 Validez Interjueces

Para asegurarnos que los reactivos tuvieran una mayor validez, es decir, midieran
lo que realmente se pretende medir, se sometié a una validez de contenido, de
esta manera permitié quedarnos con aquellos reactivos que tuvieran mas del 70%
de acuerdo entre los jueces, sin embargo, con aquellos que tuvieron menor a este
porcentaje se realizé un “rescate” con el fin de tener mas reactivos para realizar el

piloteo.

Sin embargo, los reactivos negativos tanto culturales como tedricos, aunque
tienen un porcentaje menor al 80% de acuerdo, se tomaron en cuenta ya que la
mayoria de los jueces al leer que eran negativos, pensaban que por ser de esta

manera, los reactivos no correspondian al factor.
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Tabla 5.1.6.1. Resultados de la validez interjueces del Factor F1 Vigor
F1. VIGOR
Se
No Si Acepta,
Clave Reactivo Corresponde Corresponde Modifica
% % 0
Rechaza
Soy persistente aun cuando
R1F1VT+ mis actividades se 6% 94% Acepta
complican.
RoFyT+ A realizar mi trabajo me 5o, 79% Acepta
siento con mucha energia.
Me siento con mucha
R3F1VT+ energia para realizar mi 15% 82% Acepta
trabajo.
Aun cuando me siento
R4F1VT+ cansado continuo con mi 29% 71% Acepta
trabajo.
R5E1VT+ Mi trabajo amgrlta el mayor 219 76% Acepta
esfuerzo de mi parte.
R6E1VT- Mis gct|V|dades”IaboraIes 749% 26% Acepta
me fatigan con facilidad.
Cuando mi trabajo se
R7F1VT- complica lo dejo para 79% 21% Acepta
después.
Las actividades en mi
R8F1VT- trabajo me hacen sentir sin 65% 35% Acepta
energia.
Me siento sin energia para
ROF1VT- realizar mis actividades en 74% 24% Acepta
el trabajo.
R10F1yT- Fara realizar mi trabajo ;g 24% Acepta
pongo el minimo esfuerzo.
RIF{VC+ Me entusiasma hacer mi 450, 85% Acepta
trabajo.
Me comprometo
R2F1VC+ completamente cuando 9% 91% Acepta
hago mi trabajo.
R3F1VC+ Hacer mi trabajo me hace 35% 62% Rechaza

sentir que soy productivo.
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Soy muy activo al realizar

(o) (o)

R4F1VC+ mis actividades laborales. 6% 94% Acepta
Me siento incapaz para

R5F1VC- realizar las actividades de 79% 21% Rechaza
mi trabajo.

R6F1VC- e siento cansado cuando  ggo 32% Acepta
desempeino mi trabajo.
Me siento insatisfecho en o o -

R7F1VC- . : : . 79% 18% Modifica
como realizo mi trabajo.

R8E1VC- Me siento frustrado en mi 82% 15% Modifica

trabajo.
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Tabla 5.11. Resultados de la validez interjueces del Factor F2. Dedicacion

F2. DEDICACION

No Si Se
Corresponde Corresponde Acepta,
Clave Reactivo % % Modifica
0
Rechaza
R1F2DT+ Me siento orgulloso de 6% 94%, Acepta
realizar mis trabajos.
R2F2DT+ Me entusiasma tener nuevos 12% 88% Acepta
retos en mi trabajo.
R3F2DT+ Me apasionan las actividades 12% 88% Acepta
que realizo en mi trabajo.
R4F2DT+ Mitrabajo es muy significativo 15% 85% Acepta
en mi vida.
R5F2DT+ Mis actividades las realizo sin 62% 35% Modifica
interés alguno.
R6F2DT- Mi trabajo me desalienta a 71% 20% Modifica
tener nuevos retos.
R7F2DT- Mi trabajo no es algo que me 68% 329, Acepta
haga sentir orgulloso.
R8F2DT- Mi  trabajo implica pocos 74% 26% Modifica
desafios.
R1F2DC+ Me interesa que mi trabajo 12% 88% Acepta
esté bien hecho.
R2F2DC+ Realizo mi trabajo de forma 12% 88% Acepta
eficiente.
R3F2DC+ Me siento satisfecho cuando 9% 91% Acepta
hago un buen trabajo.
R4F2DC+ Me gusta ser cumplido con lo 6% 94% Acepta
que me piden en mi trabajo.
Cuando estoy en mi trabajo . . N
RS5F2DC-  me siento molesto todo el 74% 26% Modifica
tiempo
R6F2DC- Hacer mi trabajo no me 68% 32% Modifica

produce felicidad
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R7F2DC- No importa que las cosas que 68% 29% Acepta
hago en mi trabajo salga mal

Mi trabajo no tiene ningun . .
R8F2DC- efecto en las funciones del 82% 15% Acepta

trabajo
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Tabla 5.12. Resultados de la validez interjueces del Factor F3. Absorcién

F3.ABSORCION

Clave Reactivo Se
No Si Acepta,
Corresponde Corresponde Modifica
% % o]
Rechaza
Me concentro tanto en los
R1F3AT+ detalles que no me doy 29% 71% Acepta
cuenta de lo que pasa a
mi alrededor.
Disfruto tanto mi trabajo
R2F3AT+ que no me doy cuenta del 21% 79% Acepta

tiempo trascurrido.

Aun cuando ya es hora de . .
R3F3AT+  salir, disfruto quedarme a 26% 74% Acepta

concluir mis actividades.

El tiempo en mi trabajo me . . .

realizar mis actividades.

Cuento los minutos para . .

salida del trabajo.

Me desprendo facilmente

R6F3AT-  de mis actividades cuando 44% 56% Rechaza
termina mi jornada.
R7F3AT- El tiempo en mi trabajo se 71% 29% Acepta

pasa lentamente.

Necesito distraerme antes

R8F3AT- o durante mis actividades 59% 41% Modifica
laborales.
Para desempefiar mis

ROF3AT-  actividades laborales me 74% 26% Rechaza
distraigo.
Me distraigo

R10F3AT- desempefiando mis 50% 47% Acepta
actividades laborales

R1F3AC+ Mi trabajo me hace tener 21% 79% Acepta

una sensacion de plenitud.

Cuando estoy realizando

R2F3AC+ Mmi trabajo me siento 21% 79% Acepta
motivado que no me doy
cuenta del tiempo
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transcurrido.

R3F3AC+

Mi trabajo me hace sentir
una persona util.

21%

79%

Acepta

R4F3AC+

Mi trabajo me hace sentir
productiva.

9%

88%

Acepta

R5F3AC+

Mi trabajo requiere toda mi
responsabilidad.

18%

82%

Acepta

R6F3AC+

Estar en mi trabajo me
hace sentir alegre.

21%

79%

Acepta

R7F3AC+

Cuando hago mi trabajo
me hace sentir una
persona exitosa.

21%

79%

Acepta

R8F3AC+

El concentrarme en mi
trabajo me hace sentir
satisfecha.

15%

85%

Acepta

R9F3AC-

Al hacer mi trabajo me
distraigo muy facilmente.

71%

29%

Acepta

R10F3AC-

Si no me concentro lo
suficiente en el trabajo me
siento improductiva.

47%

53%

Modifica

R11F3AC-

El tiempo que estoy en el
trabajo se me hace
aburrido.

71%

29%

Rechaza

R12F3AC-

Mi trabajo es aburrido.

82%

18%

Acepta

R13F3AC-

Siento desinterés al
realizar mi trabajo.

71%

29%

Modifica

R14F3AC-

Mi trabajo hace que me
irrite con facilidad.

71%

29%

Rechaza

R15F3AC-

Me siento apatico al
realizar mis actividades
laborales

76%

18%

Acepta

R16F3AC-

Me siento frustrada con
las actividades que realizo
en el trabajo.

74%

26%

Modifica

R17F3AC-

Las actividades que
realizo me hacen sentir
desmotivada.

79%

21%

Acepta
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5.1.7 Propuesta de la Escala

Después del analisis de la validez de contenido, se procedié a construir una
segunda version de la escala que estaria compuesta por los reactivos aceptados y

modificados, esto resultado del proceso anterior.

Por lo que se dispuso a construir una escala de tipo Likert con 4 opciones de
respuesta: (1) Totalmente en Desacuerdo, (2) En Desacuerdo, (3) De acuerdo y

(4) Totalmente de acuerdo.

La escala esta compuesta por dos secciones, la primera constituida por los
reactivos aceptados y modificados por la validez de contenido sumando un total de
55 reactivos; mientras tanto segunda seccion por las variables sociodemograficas
con el propédsito de conocer informacion mas especifica de la muestra elegida a

investigar en esta ocasion trabajadores mexicanos. (Ver anexo 1).

5.2 Piloteo de la Escala

Una vez construidas esta segunda version de la escala, se llevdo a cabo la

aplicacion del instrumento a 300 trabajadores mexicanos.

5.2.1 Caracteristicas de la Muestra

La muestra estuvo conformada por 300 trabajadores mexicanos, de los cuales el
49% fue hombres y el 59% fue mujeres, la edad oscil6 entre los 16 afios hasta los
70 afos de edad. Asi mismo el 54.1% realizan algun deporte fisico y el 69.4% no
cuenta con auto propio. La mayoria de los participantes reporto tener
Bachillerato/Carrera Técnica y pertenecer al sector publico, de los cuales el 55%
pertenecen a una organizacion grande. Ademas de que el 39% de los trabajadores
pertenecen al sector servicio y son de nivel operativo siendo estos el 76%, sin
embargo el22.6% cuenta con gente a su cargo y el 81.1% de los trabajadores no
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han tenido un ascenso en su trabajo y finalmente cuentan un contrato por tiempo

indeterminado 63% de la muestra.

Sin embargo el turno matutino y mixto presentaron 40.3% y 36.9%

respectivamente. Mas de la mitad de la muestra reporto que trabaja mas de 8

horas diarias (67.2%), y no laboraban horas extras (57%). Igualmente en el

aspecto laboral la muestra reporta que tiene en promedio una antiguedad de 8.46

afos y un sueldo de mensualmente 6, 982.35 pesos (Ver tabla 5.2.1.1)

Tabla 5.2.1.1. Caracteristicas socio-demograficas, de salud y laborales de la

muestra.
_ ] Porcentajes/
Variables Categorias .
/ promedio
Hombres 49.3%
Sexo .

Mujeres 50.7%
16 a 33 anos 50.5%
Edad 34 a 54 afnos 39.5%
55 a 70 afos 10.00%
Primaria 5.40%
Secundaria 24.70%

Bachillerato/Carrera .

Demogréficas - 35%

técnica
Escolaridad

Licenciatura 30.20%

Especialidad 2%

Maestria 2%

Doctorado 1%
Personas Ninguna 25.9%
dependientes 1a 3 personas 66.0%

economicamente 8.2%

Mas de 3 personas
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Uso de transporte

Si

30.6%
propio No 69 4%
Realizacion de un Si 54.1%
Salud
deporte No 45.9%
Publica 52.10%
Organizacion Privada 46.20%
Otro 1.70%
Manufacturero 6.90%
Sector Educativo 6.50%
Salud 14.90%
Directivo 4.7%
Mando Medio 15.8%
Tipo de Puesto
Operativo 76.6%
Otro 2.9%
Por obra o tiempo
18.9%
determinado
Laborales Por tiempo
Tipo de Contrato . _ 63.5%
indeterminado
Por Temporada 11.6%
Otro 6.0%
Matutino 40.3%
Vespertino 16.6%
Nocturno 2.8%
Turno Mixto (manana y tarde) 36.9%
Especial (Sabado
P ( y 0.7%
domingo)
Otro 2.8%
Menos de 8 horas 0.70%
Horas Laborables 8 Horas 67.20%
Mas de 8 horas 32.10%
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Si 43%
Horas Extras
No 57%
Antiguedad 8.46
Si 18.9%
Ascensos
No 81.1%
Si 22.6%
Personal a cargo
No 77.4%
6982.36
Sueldo mensual
Micro(de 0 a 10
11.8%
trabajadores)
Pequefia (de 11 a 50
. 13.8%
Tamano de la trabajadores)
organizacion Mediana (de 51 a 100
19.4%
trabajadores)
Grande (de 101 o mas
55.0%

trabajadores)

5.2.2Anélisis de Reactivos Escala CE 2015

Se realizé un analisis descriptivo de los reactivos de cada factor con el fin de

realizar la distribucidon normal de estos; eligiendo aquellos que la distribucion

cargara a los extremos y eliminando aquellos que su distribucion fuera plana.

Se analizaron los reactivos teniendo como resultado la acreditacion de todos
ellos para el analisis del factor Vigor (Ver figura 5.2.2.1.1), factor Dedicacion (Ver

figura 5.2.2.1.2) y el factor Absorcién (Ver figura 5.2.2.1.3).
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5.2.2.1 Andlisis de Curvas Normales de Discriminacién de Reactivos
Figura 5.2.2.1.1Curvas normales de los reactivos del F1. Vigor.
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Figura 5.2.2.1.2. Curvas normales de los reactivos del F2. Dedicacion.
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Figura 5.2.2.1.3Curvas normales de los reactivos del F3. Absorcion.
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5.2.2.2. Andlisis de Discriminacién de Reactivos
Posteriormente se llevd a cabo el analisis de discriminacion de reactivos mediante

la estimacién de estadistico T de Student con una significancia igual o menor a
0.05.

Para llevar este procedimiento, primero se agruparon los reactivos por cada uno
de los 3 factores, en una variable diferente (FI VIGOR Suma, F2 DEDICACION
Suma y F3 ABSORCION Suma), una vez concluido la variable obtenida se utilizo
para obtener otra variable la cual fue recodificada con el cuartil 25 (puntaje bajo) y
el cuartil 75 (puntaje alto) obteniendo asi FI VIGOR Suma Puntajes Bajos y Altos,
F2 DEDICACION Suma Puntajes Bajos y Altos y finaimente F3 ABSORCION
Suma Puntajes Bajos y Altos; estas variables fueron comparados con cada uno de
sus reactivos mediante la Prueba T de Student para muestras independientes y
con esto se determind eliminar los reactivos que no discriminaron a un nivel de

significancia igual o menor a 0.05.

En la tabla 5.2.2.2.1 se muestra que los reactivos del Factor 1 Vigor, se aceptan

todos ya que sus niveles de significancia son menores o iguales a 0.05.
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Tabla 5.2.2.2.1 Discriminacion de reactivos del F1 Vigor utilizando la Prueba T de Student con un nivel de significancia

igual o menor a 0.05

Reactivos del F1 Vigor Puntajes altos y bajos N Media DE T Gl P

e2- Las actividades en mi trabajo me hacen Puntajes Bajos 77 235 0.85

sentir sin energia. Puntajes Altos 82 333 o077 799 57— 0.000

e3+ Aun cuando me siento cansado continuo con Puntajes Bajos 77 288 0.86 -3.542 157 0.001

mi trabajo. Puntajes Altos 82 3.34 0.77

e6+ Me entusiasma hacer mi trabajo. Puntajes Bajos 77 288 0.84 -7.164 157 0.000
Puntajes Altos 82 3.68 0.54

e€9- Mis actividades laborales me fatigan con Puntajes Bajos 75 2.23 0.83 -11.824 136.412 0.000

facilidad. Puntajes Altos 82 3.62 0.62

e14+ Me siento con mucha energia para realizar Puntajes Bajos 75 2.89 0.85 -6.213 120.348 0.000

mi trabajo. Puntajes Altos 82 360 0.52

e17- Me siento cansado cuando desempefio mi Puntajes Bajos 76 2.16 0.82 -8.04 154 0.000

trabajo. Puntajes Altos 80 329 0.93

e20+ Soy persistente aun cuando mis Puntajes Bajos 77 3.22 0.66 -4.584 157 0.000

actividades se complican. Puntajes Altos 82 371 068

e21- En mi trabajo me siento frustrado. Puntajes Bajos 76 2.36 0.99 -11.828 104.941 0.000
Puntajes Altos 82 3.83 047

e36- Me siento desmotivado para realizar las Puntajes Bajos 77 2.34 0.88 -12.442 119.212 0.000

actividades de mi trabajo. Puntajes Altos 82 3.77 0.50

e37- Cuando mi trabajo se complica lo dejo para Puntajes Bajos 77 2.16 0.90 -10.287 157 0.000

despues. Puntajes Altos 82 356 0.82

€39+ Hacer mi trabajo me hace sentir que soy Puntajes Bajos 76 3.05 0.69 -8481 116.262 0.000

productivo. Puntajes Altos 82 3.82 0.39
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e40- Para realizar mi trabajo pongo el minimo Puntajes Bajos 76 2.36 0.96 -11.454 126.249 0.000

esfuerzo. Puntajes Altos 82 3.84 0.62

e41- Me siento insatisfecho con mi trabajo. Puntajes Bajos 77 219 0.83 -10.013 157 0.000
Puntajes Altos 82 3.57 0.90

e45+ Al realizar mi trabajo me siento con mucha Puntajes Bajos 77 2.82 0.84 -6.204 135.857 0.000

energia. Puntajes Altos 82 354 0.59

e46+ Me comprometo completamente cuando Puntajes Bajos 77 3.00 0.83 -9.216 92.363 0.000

hago mi trabajo. Puntajes Altos 82 391 0.28

e51+ Soy muy activo al realizar mis actividades Puntajes Bajos 76 2.91 0.64 -8.585 156 0.000

laborales. Puntajes Altos 82 370  0.51

e54+ Mi trabajo amerita el mayor esfuerzo de mi Puntajes Bajos 76 3.04 0.74 -5.789 156 0.000

parte. Puntajes Altos 82 3.65 0.57

e55- Me siento sin energia para realizar mis Puntajes Bajos 76 2.22 0.84 -12.671 140.225 0.000

actividades en el trabajo. Puntajes Altos 82 374 0.64
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En la tabla 5.2.2.2.2 se muestra los resultados obtenidos mediante la comparacién de medias para muestras

independientes del factor 2 Dedicacion, aceptando asi todos los reactivos ya que cumplen con el criterio del nivel de

significacion.

Tabla 5.2.2.2.2 Discriminacion de reactivos del F2 dedicacion

significancia igual o menor a 0.05

utilizando la Prueba T de Student con un nivel de

Reactivos del Factor 2 Dedicacién Suma puntajes N Media DE T Gl P
altos y bajos

e8- En mi trabajo tengo pocos desafios. Puntajes Balos g0 2.1000 90847
' -7.672 164 .000

Puntajes Altos 86 3.1860 .91409

e23+ Disfruto tanto mi trabajo que no me doy cuenta del Puntajes Bajos 82 27439 81363
tiempo trascurrido. | | =039 1o344r 00

Puntajes Altos g6 33140 63730

e24+ Me entusiasma tener nuevos retos en mi trabajo. Puntajes Bajos g3 30000 .71568
- -5.938 167 .000

untajes Altos 86 3.6395 .68450

30+ Me int i trabaj té bien hecho. j '

e e interesa que mi trabajo esté bien hecho Puntajes Bajos g1 30840 67518
| -8.538 94.754 .000

Puntajes Altos g5 39535 21183

e33+ Realizo mi trabajo de forma eficiente. Puntajes Bajos g5 30732 71631
_ -6.379 166 .000

Puntajes Altos 86 3.7093 .57120
e34- Desempefiar mi trabajo no me produce felicidad Puntajes Bajos 79 51519 76943  -8.972 163 .000
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Puntajes Altos

86 3.3837 .97218

e35+ Me apasionan las actividades que realizo en mi Puntajes Bajos 81 2.6667 .98742
trabajo. _ -6.774 136.419 .000

Puntajes Altos g5 3 5465 64456

€38- No importa que las cosas que hago en mi trabajo Puntajes Bajos 83 2.5181 .96729
salgan mal. _ -10.224 133.595 .000

Puntajes Altos g5 37791 58211

e42- Mi trabajo me desanima para tener nuevos retos. Puntajes Bajos 83 2.3012 .92043
. -11.334 145.406 .000

Puntajes Altos g5 3 5860 63730

e43+ Me gusta ser cumplido con lo que me piden en mi Puntajes Bajos g5 31829 65032
trabajo. ) -9.964 100.998 .000

Puntajes Altos g5 39419 23538

e44+ Me siento orgulloso de realizar mis trabajos. Puntajes Bajos 82 29512 .73539
' -10.943 105.442 .000

Puntajes Altos g5 3 9059 29373

e47- Mi trabajo no es algo que me haga sentir orgulloso. Puntajes Bajos 83 22651 .89830
. -13.516 136.091 .000

Puntajes Altos g5 3 go55 55713

e48- En mi trabajo me siento molesto todo el tiempo Puntajes Bajos g5 54634 08376
. -10.795 123.600 .000

Puntajes Altos g5 3 7907 53394

e49+ Mi trabajo es muy significativo en mi vida. Puntajes Bajos g5 58049 .80797
. -5.968 166 .000

Puntajes Altos 86 3.5349 .77759
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e50- Mi trabajo no tiene ningun efecto en las funciones del

Puntajes Bajos

trabajo. 83 2.3133 .97440
-10.782 138.510 .000

Puntajes Altos g5 36744 62199

e52+ Me siento satisfecho cuando hago un buen trabajo. Puntajes Bajos 83 31325 48818
. -13.186 123.739 .000

Puntajes Altos g5 3 9294 25766

e53+ Mi trabajo ha dejado de ser interesante para mi. Puntajes Bajos 83 26024 85454
. 9.949 162.399 .000

Puntajes Altos g5 4 3647 75352
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Y por ultimo se puede observar en la tabla 5.2.2.2.3 los resultados del tercer factor Absorcion, obteniendo asi la

eliminacion del reactivo e22+ ya que no cumple con el criterio del nivel de significacién menor o igual a 0.05.

Tabla 5.2.2.2.3 Discriminacion de reactivos del F3 absorcion utilizando la Prueba T de Student con un nivel de

significancia igual o menor a 0.05

Suma
Reactivos del Factor 3Absorcién puntajes N Media DE T gl P
altos y bajos
e1- Al hacer mi trabajo me distraigo muy faciimente. Puntajes 88 24318 .81361
Bajos
-8.067 166.054 .000
Puntajes Altos 83 3.3494 .67052
e4+ Cuando estoy realizando mi trabajo me siento motivado Puntajes 88 2.7386 .80935
que no me doy cuenta del tiempo transcurrido. Bajos
-6.389 169 .000
Puntajes Altos 83 3.4819 .70471
e5+ Me concentro tanto en los detalles que no me doy cuenta  Puntajes 86 2.4535 .82115
de lo que pasa a mi alrededor. Bajos
-2.869 167 .005
Puntajes Altos 83 2.8434 .94329
e7- Me distraigo desempenando mis actividades laborales Puntajes 88 2.1818 .81007
Bajos
-4.231  146.001 .000
Puntajes Altos 83 2.8313 1.15631
e10- Me siento apatico al realizar mis actividades laborales Puntajes 87 25057 .92603 _8523 166.589 .000
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Bajos

Puntajes Altos 83 3.6386 .80514
e11- Las actividades que realizo me hacen sentir desmotivado. Puntajes 87 2.4598 .89967
Bajos
-10.221 161.872 .000
Puntajes Altos 83 3.7229 .70388
e12+ Cuando hago mi trabajo me hace sentir una persona Puntajes 88 2.6818 .86497
exitosa. Bajos
-9.964 135.987 .000
Puntajes Altos 83 3.7349 47071
e13+ Estar en mi trabajo me hace sentir alegre. Puntajes 88 2.7955 .81873
Bajos
-8.273 146.030 .000
Puntajes Altos 83 3.6506 .50446
e15+ Mi trabajo requiere toda mi responsabilidad. Puntajes 88 3.0114 .65204
Bajos
-7.545 169 .000
Puntajes Altos 83 3.7108 .55282
e16+ Mi trabajo me hace sentir productiva. Puntajes 88 3.0114 .73491
Bajos
-8.221 169 .000
Puntajes Altos 83 3.7711 .42269
e18- Me siento frustrado con las actividades que realizo en el  Puntajes 88 2.3636 .81905
trabajo. Bajos
-8.567 169 .000
Puntajes Altos 83 3.5181 .94173
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€19+ Mi trabajo me hace sentir una persona util. Puntajes 87 3.0115 .76999
Bajos
-5.402 168 .000
Puntajes Altos 83 3.6386 .74209
e22+ El tiempo en mi trabajo es insuficiente para realizar mis Puntajes 87 2.5862 97111
actividades. Bajos
1.623 168 .107
Puntajes Altos 83 2.3494 .92964
€25+ Aun cuando ya es hora de salir, disfruto quedarme a Puntajes 88 2.3068 .87570
concluir mis actividades. Bajos
-6.109 169 .000
Puntajes Altos 83 3.1566 .94329
e26- El tiempo en mi trabajo se pasa lentamente. Puntajes 88 2.3409 .93325
Bajos
-7.509 161.757 .000
Puntajes Altos 82 3.2927 .71125
e27+ El concentrarme en mi trabajo me hace sentir satisfecha. Puntajes 88 3.0114 .59682
Bajos
-7.741 164.909 .000
Puntajes Altos 83 3.6506 .47968
e28- Necesito distraerme durante mis actividades laborales. Puntajes 87 21494 70758
Bajos
-10.261 164.424 .000
Puntajes Altos 83 3.3253 .78256
€29+ Mi trabajo me hace tener una sensacién de plenitud. Puntajes 86 2.6163 .79954
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Puntajes Altos 83 3.4699 .72140
e31- Cuento los minutos para que llegue la hora de salida del  Puntajes 88 2.0341 .82279
trabajo. Bajos
-12.923 169 .000
Puntajes Altos 83 3.5060 .65096
e32- Mi trabajo es aburrido. Puntajes 87 21379 .89146
Bajos
-13.160 157.737 .000
Puntajes Altos 83 3.7108 .65388
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5.2.2.3 Validez Factorial Exploratoria Escala CE2015
Para obtener la matriz de componentes rotados se realizé un analisis factorial

exploratorio de componentes principales con rotacion Varimax.

Considerando asi los reactivos de cada factor con valores significativos,

superiores o iguales a .35 y se obtuvo lo siguiente:

En esta etapa se eliminaron 27 reactivos, que no contaron con la carga factorial
igual o menor a 0.35 (indice de saturacion), 27 de ellos si cumplieron con el
criterio. Teniendo asi 7 reactivos pertenecientes al Factor 1 Vigor, 11 reactivos al

Factor 2 Dedicacion y finalmente 9 al Factor 3 Absorcion. (Ver tabla 5.2.2.3.1)

Tabla 5.2.2.3.1. Analisis Factorial exploratorio con rotaciéon Varimax de los
Factores F1, F2 y F3 del Cuestionario CE2015

ROTACION VARIMAX
Matriz de componentes rotados(a)

Componente

Factor Reactivos 1 2 3
e6+ Me entusiasma hacer mi trabajo. 0.131 0.081 0.733
e14+ Me siento con mucha energia para realizar mi
trabajo. -0.007 0.275 0.700
€39+ Hacer mi trabajo me hace sentir que soy
productivo. 0.102 0.459 0.500
e45+ Al realizar mi trabajo me siento con mucha

Fl Vigor  energia. -0.063 0.358 0.594
e51+ Soy muy activo al realizar mis actividades
laborales. 0.188 0.525 0.386
e24+ Me entusiasma tener nuevos retos en mi
trabajo. -0.007 0.313 0.460
e12+ Cuando hago mi trabajo me hace sentir una
persona exitosa. 0.069 0.17 0.747

F2 e30+ Me interesa que mi trabajo esté bien hecho. 0.132 0.604 0.212
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Dedicacion e33+ Realizo mi trabajo de forma eficiente. 0.042 0.541 0.242
e43+ Me gusta ser cumplido con lo que me piden
. ] -0.053 0.737 0.064
en mi trabajo.
e44+ Me siento orgulloso de realizar mis trabajos. -0.004 0.692 0.324
e47- Mi trabajo no es algo que me haga sentir
0.593 0.439 0.216
orgulloso.
e50- Mi trabajo no tiene ningun efecto en las
0.524 0.434 0.356
funciones del trabajo.
e52+ Me siento satisfecho cuando hago un buen
) 0.225 0.653 0.200
trabajo.
e20+ Soy persistente aun cuando mis actividades
. -0.062 0.594 0.126
Fo se complican.
e46+ Me comprometo completamente cuando hago
Dedicacion 0.188 0.649 0.236
mi trabajo.
e15+ Mi trabajo requiere toda mi responsabilidad. 0.065 0.460 0.405
e27+ El concentrarme en mi trabajo me hace sentir
-0.04 0.412 0.512
satisfecha.
e1- Al hacer mi trabajo me distraigo muy facilmente. 0.617 0.094 0.008
e7- Me distraigo desempefiando mis actividades
0.469 0.023 0.077
laborales
e10- Me siento apético al realizar mis actividades
0.688 0.196 0.027
laborales
e11- Las actividades que realizo me hacen sentir
0.767 0.002 0.009
F3 desmotivado.
€18- Me siento frustrado con las actividades que
Absorcidn 0.623 -0.02 0.002
realizo en el trabajo.
e26- El tiempo en mi trabajo se pasa lentamente. 0.659 0.038 0.036
e28- Necesito distraerme durante mis actividades
0.684 0.029 0.146
laborales.
e31- Cuento los minutos para que llegue la hora de
0.724 0.042 0.152
salida del trabajo.
e32- Mi trabajo es aburrido. 0.770 0.031 0.208
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5.2.2.4 Confiablidad de la Escala CE2015

De acuerdo con la Tabla 5.2.2.4.1, se idéntica que los factores del Cuestionario
CE presentan valores de Alpha de Cronbach de 0.815, 0.811 y 0.846 en los

factores de vigor, dedicacion y absorcion, respectivamente.

Tabla 5.2.2.4.1. Andlisis de confiabilidad del Cuestionario CE 2015.

ENGAGEMENT
Factores Reactivos Total Alpha de
Cronbach
e6+,e14+, e39+,e45+,
F1 Vigor 7 0.815
eb51+,e24+,e12+
e30+, e33+, e43+,e44+, e47-,e50-
F2 Dedicacion 11 0.811
,e52+ e20+, e46+,e15+,e27+
el-, e7-, e10-, e11-, e18-, e26-, €28-,
F3 Absorcion 9 0.846
e31-, e32-
Total 27 0.877

5.2.2.5 Estadistica Descriptiva de la Escala CE2015

En la tabla 5.2.2.5.1 se observa que la puntuacion media mas alta se encuentra

en el Factor 2 Dedicacion (media=3.32), mientras tanto en el Factor 3 Absorcién

se encuentra el puntaje bajo de la media, siendo esta de 2.85.

Tabla 5.2.2.5.1 Estadisticas Descriptivas de la Escala de Engagement CE2015

Estadisticas descriptivas

Factores Desviacién

Media estandar Minimo Maximo
F1 Vigor 3.19 48 1.71 4.00
F2 Dedicacion 3.32 41 2.36 4.00
F3 Absorcion 2.85 .60 1.00 4.00
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5.2.3Analisis de reactivos de la Escala EDRL

Se realizé un analisis descriptivo de los reactivos de cada factor con el fin de
realizar la distribucion normal de estos; eligiendo aquellos que la distribucion

cargara a algunos extremos y eliminando aquellos que su distribucion fuera plana.

Se analizaron los reactivos teniendo como resultado la acreditacion de todos

ellos para los siguientes analisis.
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5.2.3.1 Anélisis de Curvas Normales de Discriminaciéon de Reactivos
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Figura 5.2.3.1. Curvas normales de los reactivos del Factor 1 Demandas Fisicas




Figura 5.2.3.2Curvas normales de los reactivos del Factor 2 demandas cognitivas
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Figura 5.2.3.3Curvas normales de los reactivos del Factor 3 Demandas Emocionales
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Figura 5.2.3.4.Curvas normales de los reactivos del Factor 4. Sobrecarga de Trabajo.
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Figura 5.2.3.5Curvas normales de los reactivos del Factor 5.Presion de Tiempo.
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Figura 5.2.3.6Curvas normales de los reactivos del Factor 6. Conflicto y ambigiedad

de rol.
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Figura 5.2.3.7.Curvas normales de los reactivos del Factor 7. Retroalimentacion.
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Figura 5.2.3.8.Curvas normales de los reactivos del Factor 8. Recompensas.
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Figura 5.2.3.9.Curvas normales de los reactivos del Factor 9. Participacion en la Toma

de Decisiones.
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Figura 5.2.3.10.Curvas
Empleo.

normales de los reactivos del Factor 10. Estabilidad del
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Figura 5.2.3.11.Curvas normales de

Compaifieros.
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Figura 5.2.3.12.Curvas normales de los reactivos del Factor 12. Apoyo del superior.
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Figura 5.2.3.13.Curvas normales de los reactivos del

Desarrollo.
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Figura 5.2.3.14.Curvas normales de los reactivos del Factor 14. Autonomia.
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5.2.3.2 Andlisis de discriminacion de reactivos pruebat Student
Al igual que el instrumento CE2015, el cuestionario de CDRL llevo a cabo el
analisis de discriminacion de reactivos mediante la estimacion de estadistico T de

Student con una significancia igual o menor a 0.05.

Para llevar este procedimiento, primero se agruparon los reactivos por cada uno
de los 14 factores, en una variable diferente (FI DEMANDAS FISICAS Suma, F2
DEMANDAS COGNITIVAS Suma,F3 DEMANDAS EMOCIONALES Suma, F4
SOBRECARGA DE TRABAJO Suma, F5 PRESION DE TIEMPO Suma, F6
CONFLICTO Y AMBIGUEDAD DE ROL Suma, F7 RETROALIMENTACION Suma,
F8 RECOMPENSAS Suma, F9 PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES
SUMA, F10 ESTABILIDAD EN EL EMPLEO SUMA, F11 APOYO DE
COMPANEROS Suma, F12 APOYO DEL SUPERIOR Suma, F13
OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Suma y F14 AUTONOMIA Suma), una
vez concluido la variable obtenida se utilizé para obtener otra variable la cual fue
recodificada con el cuartil 25 (puntaje bajo) y el cuartil 75 (puntaje alto) obteniendo
asi una segunda variable FI DEMANDAS FISICAS Puntajes Bajos y Altos, F2
DEMANDAS COGNITIVAS Puntajes Bajos vy Altos,F3 DEMANDAS
EMOCIONALES Puntajes Bajos y Altos, F4 SOBRECARGA DE TRABAJO
PUNTAJES Bajos y Altos, F5 PRESION DE TIEMPO Puntajes Bajos y Altos, F6
CONFLICTO Y AMBIGUEDAD DE ROL Puntajes Bajos y Altos, F7
RETROALIMENTACION Puntajes Bajos y Altos, F8 RECOMPENSAS Puntajes
Bajos y Altos, F9 PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES Puntajes
Bajos y Altos, F10 ESTABILIDAD EN EL EMPLEO Puntajes Bajos y Altos, F11
APOYO DE COMPANEROS Puntajes Bajos y Altos, F12 APOYO DEL
SUPERIOR Puntajes Bajos y Altos, F13 OPORTUNIDADES DE DESARROLLO
Puntajes Bajos y Altos y F14 AUTONOMIA Puntajes Bajos y Altos; estas variables
fueron comparados con cada uno de sus reactivos que las componen mediante la
Prueba T de Student para muestras independientes, y con esto se determind
eliminar los reactivos que no discriminaron a un nivel de significancia igual o

menor a 0.05.
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En la tabla 5.2.3.2.1 se muestra que los reactivos del Factor 1 Demandas Fisicas, se aceptan todos ya que sus niveles

de significancia son menores o iguales a 0.05.

Tabla 5.2.3.2.1. Discriminacion de reactivos del F1 Demandas Fisicas

significancia igual o menor a 0.05

utilizando la Prueba T de Student con un nivel de

Reactivos del F1 Demandas Fisicas Puntajes . N Media DeSV,IaCIOn gl P
altos y bajos estandar
d11-En el'd.esempeno de mi trabajo no realizo gran Pu.ntajes 82 1.8659 96561
esfuerzo fisico. bajos -5.948 161 .000
Puntajes altos 81 2.7654  .96529
d13- E§toy contento p’o.rque mis actividades no requieren Pu.ntajes 83 21807 98951
demasiado esfuerzo fisico. bajos -3.791 162 .000
Puntajes altos 81 2.7531 .94248
d25+ Me siento c?qsado porque mi trabajo me demanda Pu.ntajes 83 1.2169 41462
mucho esfuerzo fisico. bajos -20.515 128.186  .000
Puntajes altos 81 3.0864 .71059
d28+ Me agota realizar mucho esfuerzo fisico en mi trabajo. Pu.ntajes 81 1.3457 50400
bajos -15.880 160 .000
Puntajes altos 81 2.9630 .76558
d51+ Me estresa levantar cargas pesadas en mi trabajo. Pu.ntajes 83 14819 68719
bajos -11.093  147.186 .000
Puntajes altos 81 2.9012  .93012
d58- Desarrollo mi trabajo en una postura comoda. tF)’u.ntajes 83 18434 63403
ajos 4143 141117 .000
Puntajes altos 81 2.3580  .92613
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d69+ Levanto cargas pesadas en el trabajo. Puntajes 82 15488 81880

bajos 11545 160.326  .000
Puntajes altos 81 2.9753  .75788

d105+ Mi trabajo me demanda mucho esfuerzo fisico. Puntajes 82 13537 59570

bajos 18128 161 000
Puntajes altos 81 3.1852  .69121

d107- Me siento trgnquno porque no re’alllzo actividades Pu.ntajes 82 22073 1.02726
laborales que requieren alto esfuerzo fisico. bajos 2977 161 024

Puntajes altos 81 2.5556  .92195

d139+ Realizo gran esfuerzo fisico en mi trabajo. Puntajes

. 82 1.3049 48912
bajos

-21.003 159 .000
Puntajes altos 79 3.1899  .64203

En la tabla 5.2.3.2.2 se muestra que los reactivos d67- y d109- del Factor 2 Demandas Cognitivas se rechazan ya

que sus niveles de significancia son mayores a 0.05.

Tabla 5.2.3.2.2. Discriminaciéon de reactivos del F2 Demandas Cognitivas utilizando la Prueba T de Student con un nivel

de significancia igual o menor a 0.05

Reactivos F2 Demandas Cognitivas Punt.ajes altos N Media DESV,IaCIOI’] T gl P
y bajos Estandar
d22+ Me estresa analizar informacion en mi trabajo. Puntajes bajos 74 1.7568 73672  -4.272 158.182 .000
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Puntajes altos 90 2.3556 1.05267
d26+ Me siento cansado porque analizo una gran cantidad pyntajes bajos 75 1.6000 65760
de informacion. -7.037 158.546 .000
Puntajes altos 90 24778 .93889
d31+ Analizo gran cantidad de informacion. Puntajes bajos 75 1.6933 69697 i
163  .000
Puntajes altos 90 3.3889 57464  17.129
d47+ Analizo mucha informacién en mi trabajo. Puntajes bajos 75 1.6667 77692 i
134.275 .000
Puntajes altos 89  3.3933 57639  15.907
d53- No se requiere analizar mucha informacion. Puntajes bajos 75 2.2267 83137
-4.878 163  .000
Puntajes altos 90 2.9222 97413
d60+ Estoy presionado porque tengo que analizar Puntajes bajos 73 1.6164 61532
informacion. -6.979 153.914 .000
Puntajes altos 90 24778 .95079
d67- Me desmotiva no analizar informacién en mi trabajo.  Puntajes bajos 74 2.9324 .81646
Puntajes altos 90 2.7889 97721 1.025 161.952 .307
d104+Mi trabajo me demanda alta capacidad de andlisis  pyntajes bajos 75 1.7867 70315 i
de informacion. 163 .000
Puntajes altos 90 3.4778 69067  15.533
d109- Me siento desmotivado porque no analizo Puntajes bajos 72 2.9306 82780
informacion en mi trabajo. _ .855 160 .394
Puntajes altos 90 2.8000 1.06212
d141- En el desempefio de mis actividades no analizo Puntajes bajos 74 2.3243 95240
gran cantidad de informacion. -3.314 162 .001
Puntajes altos 90 2.8444 1.03762
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En la tabla 5.2.3.2.3 se muestra que los reactivos del Factor 3 Demandas Emocionales, se aceptan todos ya que sus

niveles de significancia son menores o iguales a 0.05.

Tabla 5.2.3.2.3 Discriminacion de reactivos del F3 3 Demandas Emocionales utilizando la Prueba T de Student con un

nivel de significancia igual o menor a 0.05

. . Puntajes altos y . Desviacién
Reactivos F3 Demandas Emocionales bajos N  Media Estandar T gl P

d4- Me siento contento porque la relacion con los usuarios  Puntajes bajos 88 1.3750 .59331

O personas es agradable. Puntajes altos 105 2.0571 76997 -6.790 191 .000

d5- Me siento relajado atendiendo oportunamente a Puntajes bajos 90 1.4222 .59921

usuarios o compaferos de trabajo. Puntajes altos 105 21048 78353 -6.744 193 .000

d8- Me siento relajado porque en mi trabajo no trato con Puntajes bajos 88 3.0795 1.01960

personas. 2993 191  .003
Puntajes altos 105 2.6476  .98039

d36+ Me molesta atender gran cantidad de usuarios o Puntajes bajos 87 1.3908 84021

personas. _ -9.972 186.718 .000
Puntajes altos 105 2.6381 .88929

d41+ Me siento cansado tratando continuamente con Puntajes bajos 90 13222 61494

personas. 12 '242 189.899 .000
Puntajes altos 105 25810 .81784 .

d49- Me siento a gusto tratando con muchas personas en  pyntajes bajos 90 1.6778 .85890

el trabajo. _ -5.102 193  .000
Puntajes altos 105 22762  .77825

d63+ Me siento malhumorado al tratar con muchos Puntajes bajos 89 1.3371 62055

usuarios o personas. P 183.211 .000
Puntajes altos 105 2.5429 92016  10.832
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d86+ Me enfrento a situaciones desagradables.

Puntajes bajos

Puntajes altos

86 2.0814  .89725
104 3.0096 .71727

-7.760 161.381 .000

d110- Soy comprensivo con los usuarios que atiendo.

Puntajes bajos

Puntajes altos

90

1.4778  .73786
105 2.1048  .74581

-5.881 193  .000

d140+ Me siento abrumado por atender a muchos usuarios

0 personas en el trabajo.

Puntajes bajos

Puntajes altos

90

1.5889  .80580
105 2.5238  .88898

-7.642 193 .000

En la tabla 5.2.3.2.4 se muestra que los reactivos d64- y d 127- del Factor 4 Sobrecarga de Trabajo, se rechazan ya

que sus niveles de significancia son mayores a 0.05.

Tabla 5.2.3.2.4 Discriminacién de reactivos del F4 Sobrecarga de Trabajo utilizando la Prueba T de Student con un nivel

de significancia igual o menor a 0.05

Puntajes

F4 Sobrecarga De Trabajo altos 'y N Media Desv,|a0|on T Gl P
bajos Estandar
d20+ Me siento presionado por tener exceso de trabajo. Plégﬁjses 110  1.7273 66234 ]
. 203 .000
Puntales o5 30842 75319 13720
altos
ﬂig;%stoy tranquilo porque no tengo mucha carga de PltJ)r;t_gjses 111 2.3153 72591
0- 5 ni ; -2.527 172.003 .012
untajes 95  2.6211 96952
altos
d59+.Me siento cansado realizando gran cantidad de Punt_ajes 113 1.9823 79037 10.007 206 000
trabajo. bajos
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Puntajes

altos 95  3.0000 .65233
d64- No me siento presionado para terminar mis Puntajes
actividades laborales. bajos M2 22232 88745 1872 205 063
Puntaies g5 54632 95439
altos
d70+ Tengo demasiado trabajo. Puntajes 111 1.8378 66798
bajos ' ' -
. 203 .000
Puntajes g4 30319  .gog25s 11973
altos
d83+ Estoy estresado por la presién de tiempo que tengo Puntajes 112 1.7054 65262
para entregar mi trabajo. bajos ' ' - 205 000
Puntajes g5 30000 87519 12168
altos
d87+ Las actividades que realizo en mi trabajo son Puntajes 112 1.7321 58483
excesivas. bajos ' ' -
Puntajes 11.751 166.277 000
95 29158 .82078
altos
d96+ Tengo una cantidad excesiva de trabajo. Puntajes 111 1.7207 59040
bajos ' ' -
. 204 .000
Puntajes g5 30737 76133 143%0
altos
d100- Me organizo para entregar mi trabajo a tiempo. Puntajes 113 1.6903 58370
ngi . 2379 206  .018
J 95 19263  .84100
altos
d127- Soy productivo realizando gran cantidad de trabajo. PltJ)r;t_gjses 113 1.8850 65127
Puniajes 517 205  .606
altos 94 1.9362 77333
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En la tabla 5.2.3.2.5 se muestra que el reactivo d15- del Factor 5 Presion de Tiempo, se rechaza ya que su nivel de

significancia es mayor a 0.05.

Tabla 5.2.3.2.5 Discriminacion de reactivos del F5 Presion de Tiempo

significancia igual o menor a 0.05

utilizando la Prueba T de Student con un nivel de

Reactivos F5 Presion de tiempo Pun;atj’gjsozltos N Media Désstvé{sg:rn T Gl P
d9+ Tengo que concentrarme mucho para entregar mi Puntajes bajos 91 2.2967  1.00548
trabajo a tiempo. -5.509 162.988 .000
Puntajes altos 74 3.0811 .82357
d15- Me siento responsable entregando mi trabajo a Puntajes bajos 89 1.5618 65635
tiempo. ' ' -.789 161 431
Puntajes altos 74 1.6486 .74819
d45+ Realizo mi trabajo con presién de tiempo. Puntajes bajos 92 2.0435 86333
_ -12.395 164 .000
Puntajes altos 74 3.4459 .50046
d50+ Mi jefe me presiona para entregar resultados a Puntajes bajos 92 1.6522 65356
tiempo. _ -15.251 164 .000
Puntajes altos 74 3.2297 67331
d54+ Me siento presionado para entregar el trabajo a Puntajes bajos 91 1.6374  .64147
tiempo. -16.534 163 .000
Puntajes altos 74 3.3243 .66432
d56+ Mi jefe me presiona para entregar mi trabajo a Puntajes bajos 92 1.5000 52414
tiempo. -22.720 164 .000
Puntajes altos 74 3.3919 .54440
d78+ Me siento estresado porque tengo presién de tiempo Puntaies baios 91 1.4835 56495
para entregar mi trabajo. J J ' ' 18.388 163 000
Puntajes altos 74 3.2838 .69283
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d89- Me siento tranquilo porque no tengo presion para

; _ ; Puntajes bajos 92 1.8913 .68671
entregar mi trabajo a tiempo. -5.364 115.246 .000
Puntajes altos 74 2.6892 1.12171
d94+ Me presiona tener plazos cortos para hacer mi ; i
trabajo. Puntajes bajos 92 1.6196 51017 -17.842 164 000
Puntajes altos 74 3.2297 .65265
d114+ Me siento presionado porque realizo varias Puntajes bajos 92 1.7174  .70049
ivi -11.850 164 .000
actividades a [a vez. Puntajes altos 74 3.0676  .76447

En la tabla5.2.3.2.6 se muestra que el reactivo d48- del Factor 6 Conflicto y Ambigliedad de Rol, se rechaza ya que

su nivel de significancia es mayor a 0.05.

Tabla 5.2.3.2.6 Discriminacion de reactivos del F6 Conflicto y Ambigtiedad

nivel de significancia igual o menor a 0.05

utilizando la Prueba T de Student con un

Reactivos F6 Conflicto y Ambiguedad De Rol Puntajes N Media Desvrlamon T Gl P

altos y bajos Estandar

d6+ No tengo claro qué se espera de mi trabajo. Puntajes 80 14375 76048
bajos ' ' 10387 162 .000
Puntajes altos 84 2.7857 .89269 '

d16+ No tNengo cla_ro cuales son las actividades que debo Pu_ntajes 82 12073 58241 ]

desempenar en mi puesto. bajos 13115 138.483 .000
Puntajes altos 83 2.7831 .92457 '

d21- Las actividades que realizo estan claramente Puntajes 82 16098 81280 _4.401 164 000

definidas. bajos
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Puntajes altos 84 2.1905 .88462

d27+ Me siento en_ojado porque realizo actividades que no Pu_ntajes 82 14512 61167 ]

corresponden a mi puesto. bajos 13.815 164 .000
Puntajes altos 84 2.8452 .68537 '

d33- Tengo claro qué actividades debo desempefar en mi Pu.ntajes 80 1.4250 59054

puesto. bajos -5.017 162  .000
Puntajes altos 84 1.9524 74291

d38+ No tNengo deflnldas las actividades que debo Pu'ntajes 82 13659 79368 ]

desempefar en mi puesto. bajos 11.714 164 .000
Puntajes altos 84 2.8810 .86991 '

d43+ Me siento inseguro porque mis actividades laborales Pu'ntajes 82 13537 48105 )

no son claras. bajos 130.025 .000
Puntajes altos 82 2.7439 .82867 13.139

d48- Estoy tranquilo porque solo recibo indicaciones de mi  Puntajes

jefe. bajos 80 20625 99802 -.882 162 .379
Puntajes altos 84 2.1905 .85695

d1 35+ Me estresa que mis actividades laborales no estan Pu.ntajes 81 16667 75829 ]

definidas. bajos 10,633 163 .000
Puntajes altos 84 2.9762 .82105 '

3‘131;1; Ejéc;}[/osatlsfecho porque solo realizo las actividades E:.rétseues 82 19756 81613

puesto. J -2.319 163.995 .022

Puntajes altos 84 2.2738 .84099
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En la tabla 5.2.3.2.7 se muestran los Reactivos de los Factores 7 Retroalimentacion, 8 Recompensas, 9 Participacion
en la toma de decisiones, 10 Estabilidad en el empleo, 11 Apoyo de compafieros, 12 Apoyo del superior, se aceptan

todos ya que sus niveles de significancia son menores o iguales a 0.05.

Tabla 5.2.3.2.7 Discriminacion de reactivos de los Factores 7 Retroalimentacion, 8 Recompensas, 9 Participacion en la
toma de decisiones, 10 estabilidad en el empleo, 11 apoyo de compafieros, 12 apoyo del superior utilizando la Prueba T

de Student con un nivel de significancia igual o menor a 0.05

Puntajes Desviacion

Reactivos F7 Retroalimentacion ) N Media . T Gl P
altos y bajos Estandar
d44+ Me siento motlvadq porque mi jefe me Pu.ntajes 102 23627 96256
retroalimenta en el trabajo. bajos 7.334 182.878 .000
Puntajes altos 88  3.2500 .69893
o e PO sabercomoesioy— Puales 10z pavteosoes
0- J -8.458 169.202 .000
Puntajes altos 87  3.3908 57781
d73- Mi jefe no me dice como desempefio mi trabajo. Pu.ntajes 103 2.1068 81545 ]
bajos 10784 189 .000
Puntajes altos 88  3.2614 .63417 '
d84- No recibo informacién de mi rendimiento laboral. E;J.r(;tsajes 103 2.1359 78025 ]
J 10000 189 000
Puntajes altos 88  3.2045 .64610 '
g;;g;nMeeﬁs()ielgt)%iglseguro de no saber como es mi E;J_r(l)tsajes 102 23627 90968
P - J -8.741 179.192 .000
Puntajes altos 88  3.3409 .62305
d113+ Mi jefe me dice cdmo mejorar mi trabajo. E:jrcl)tsajes 101 2.3663 89132 8913 170539 000
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Puntajes altos 88  3.3182 .55802
d1.16+ Me signto seguro porque mi jefe me dice como es Pu.ntajes 102 23529 1.00145
mi desempefio laboral. bajos 7561 170206 000
Puntajes altos 88  3.2500 .61120
JO- J -6.723 183.120 .000
Puntajes altos 88  3.2159 .713420
d1_21+ Me suNanto satisfecho recibiendo informacién sobre Pu'ntajes 99 25960 87969
mi desempefio laboral. bajos 5602 183.586 000
Puntajes altos 88  3.2500 71519
g;ﬁglgﬂi jefe me informa como es mi desempefio en el E:'r(;tsajes 100 2.2700 90849
JO. I -7.594 180.680 .000
Puntajes altos 88  3.1477 .67022
Reactivos F8 Recompensas Puntajes altos N Media Desvrlamon T Gl P
y bajos Estandar
d2+ Me §iento orgulloso porque mi trabajo es Puntajes bajos 82 23537 72643
reconocido. -10.670 152.461 .000
Puntajes altos 98  3.4082 57143
d3- Me desa_nlma no recibir bonos o incrementos de Puntajes bajos 81 19877 81385
sueldo en mi trabajo. -6.677 176.740 .000
Puntajes altos 98 2.8673 .94855
d42- Me siento insatisfecho por no ser reconocido en mi . .
trabajo. Puntajes bajos 81 2.3704 .84327 7017 177 000
Puntajes altos 98  3.2041 .74556
d61+Mi trabajo es reconocido en esta organizacion. Puntajes bajos 82 21341 81289 9597 152.039 .000
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Puntajes altos 98  3.1939 .63665

d62+ Me siento comprometido con la organizacién por Puntajes bajos 82 17805 73744

los incrementos de sueldo que he tenido. ' ' -12.173 178 .000
Puntajes altos 98 3.1224 .73590

d72+ Me siento satisfecho por las recompensas que Puntajes bajos 82 1.9512 71841 12.100 178 000

recibo en mi trabajo. Puntajes altos 98  3.2347 70053 '

d74+Recibo recompensas por las contribuciones que . .

hago en el trabajo. Puntajes bajos 81 1.8025 .64070 15.198 177 000
Puntajes altos 98 3.2041 59133

d90+ Me recompensan mi esfuerzo realizado en el Puntajes bajos 80 1.9625 71942

trabajo. . -12.485 176 .000
Puntajes altos 98  3.2347 .63896

d102- No recibo reconocimiento por el trabajo que Puntajes bajos 82 2 3659 79368

desempeiio. ' ' -6.444 178  .000
Puntajes altos 98 3.1224 77679

d119- Estoy desmotivado porque no se reconoce mi Puntajes bajos 82 24878 83509

trabajo. _ -5.900 178  .000
Puntajes altos 98  3.1939 .76869

Reactivos F9 Participacion en latoma de decisiones Puntagzjsoiltos YN Media Dg:,:gﬁggn T Gl P

d17+ Participo en la toma de decisiones de mi trabajo. Puntajes bajos 90 2 2667 1.00337

-8.000 144.665 .000
Puntajes altos 102 3.2451 .62038
d37+ Me siento responsable tomando decisiones en el Puntajes bajos 90 2 7667 87474  -4.700 172.442 000
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trabajo.

Puntajes altos 102 3.3137 71726

d66- Me siento enojado porque no participo en la toma Puntajes bajos 87 22069 85096

de decisiones. ) 146.490 .000
Puntajes altos 102 3.4314 57178 11404

d75+ Me siento importante porque participo en las Puntajes bajos 89 2.3933 02464

decisiones que se toman en el trabajo. -5.368 167.611 .000
Puntajes altos 102 3.0490 .73629

d81- Me siento molesto porque no participo en las Puntajes bajos 90 2 3556 95177

decisiones que se toman en la organizacion. -9.247 138.790 .000
Puntajes altos 102  3.4118 .556138

d91- Me siento incapaz por no participar en la tomar Puntaies baios 90 2 2444 89079

decisiones. J J ' ' - 156.260 000
Puntajes altos 102 34216 62038  10-491

d125+ Tengo la libertad de tomar decisiones. Puntajes bajos 87 2.4828 90041

_ -7.136 146.762 .000

Puntajes altos 102 3.2941 .60670

d126- No tengo la oportunidad de tomar decisiones en Puntajes bajos 88 22055 /89903

mi trabajo. _ -7.894 188  .000
Puntajes altos 102 3.2745 .81029

d131- Me frustra no poder participar en la toma de Puntajes bajos 89 23708 108064

decisiones. -7.988 133.484 .000
Puntajes altos 102 3.4020 .60132

d136+ Tengo la confianza de poder tomar decisiones en p i i 7 2 31 14

mi trabajo. untajes bajos 8 .3103 .93149 8112 146.843 000
Puntajes altos 102 3.2647 .62816
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Reactivos F10 Estabilidad del empleo Puntaégfozltos y N Media Dsss,s/éiﬁggn T Gl P
d10- Tengo la sensacién de que seré despedido en Puntajes bajos 74 2 0946 84673
cualquier momento. - 103.956 000
Puntajes altos 78 3.8333 40825 19989
d14+ Me siento motivado de continuar en este empleo. Puntajes bajos 76 28158 77821
-6.963 152 .000
Puntajes altos 78 3.5897 59075
d34+ Me siento seguro de continuar trabajando en esta Puntajes bajos 75 2 6533 72584
organizacion. - 130582 000
Puntajes altos 77 37403 49743 10742
d57- Me angustia la inestabilidad de mi empleo. Puntajes bajos 76 2 0263 92338
. 122.692 .000
Puntajes altos 78 36410 55769  13.094
d76- Me estresa saber que puedo perder mi empleo. Puntajes bajos 74 1 9054 79672
- 150 .000
Puntajes altos 78 35385 71518 13312
d82- Me preocupa saber que mi empleo es inseguro. Puntajes bajos 76 2.0000 67330
12 ;398 151.462 .000
Puntajes altos 78 3.4744 .73369 :
d77- Siento que puedo ser despedido de mi trabajo en . .
cualquier momento. Puntajes bajos 76 2.0000 .74833 i 152 000
. 15.009 '
Puntajes altos 78 3.6410 .60247
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d97+En esta organizacion mi trabajo es seguro.

Puntajes bajos 76 2.3553 .90486
-6.842 140.334 .000
Puntajes altos 77 3.2468 .69122
d117+ Tengo la confianza de continuar trabajando en Puntajes bajos 76 2 4737 75672
esta organizacion. -9.929 142.187 .000
Puntajes altos 78 3.5641 59412
d128+ Tengo la seguridad de permanecer en este Puntajes bajos 74 22703 92599
empleo. -9.218 133.871 .000
Puntajes altos 77 3.4935 .68101
Reactivos F11 Apoyo de Comparieros Puntegzjsoeslltos y N Media Déasstvéiﬁggn T Gl P
d1+ Me siento comprometido porque mis comparieros Puntajes bajos 80 2 5250 85647
me apoyan. -5.032 159 .000
Puntajes altos 81 3.1852 .80795
d23- Me estresa no recibir apoyo de mis companeros Puntajes bajos 82 2 3171 91460
de trabajo. 7442 161 .000
Puntajes altos 81 3.3580 .87047
d32+ Mis companeros de trabajo me apoyan cuando lo Puntajes bajos 80 2 5750 92470
necesito. -9.042 119.210 .000
Puntajes altos 81 3.6296 48591
d35+ Recibo la ayuda necesaria de mis comparieros Puntajes bajos 79 24177 91438
de trabajo. -9.120 135.957 .000
Puntajes altos 81 3.5432 .61338
d52- Me molesta no recibir apoyo de mis comparieros Puntajes bajos 80 2 2000 83287 ) 159 000
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de trabajo. Puntajes altos 81 34568 69010  10-431
d80- No recibo apoyo de mis comparieros. Puntajes bajos 80 2 1375 91047
_ p 147.056 .000
Puntajes altos 81  3.5679 68808  11.236
d98- No recibo apoyo de mis companeros de trabajo. Puntajes bajos 80 2 2500 81908
_ ' 159  .000
Puntajes altos 81 3.5062 65428  10.758
d115+ Cuento con el apoyo de mis comparieros. Puntajes bajos 80 2 3750 97273
-8.647 138.138 .000
Puntajes altos 81 3.5062 .65428
d130+ Me siento apoyado por mis compafieros de Puntajes bajos 80 2.2875 74958
trabajo. _ ' 159  .000
Puntajes altos 81  3.5679 63123  11.729
d138+ Me siento satisfecho porque recibo apoyo de Puntajes bajos 80 23625 76710
mis compaferos. -7.757 159  .000
Puntajes altos 81 3.3457 .83905
Reactivos F12 Apoyo del supervisor Pun;aggjsozltos N Media Dgsstvéiﬁgfrn T Gl P
d55+ Mi jefe colabora conmigo cuando se requiere. Puntajes bajos 77 1818 33866 ]
' ' 179 .000
Puntajesaltos 104 33269 66013 10276
d71- Me desmotiva que mi jefe no me apoya en el Puntaies bai 77 2 4286 97911
trabajo. untajes bajos ' ' 6.873 136.920 .000
Puntajes altos 104 3.3462 74741
d92 +Me siento respaldado por mi jefe. Puntajes bajos 77  1.8831 81069
. Lao 133.641 .000
Puntajes altos 104 3.3269  .59842  13.192
d99- Me desanima no recibir apoyo de mi jefe. Puntajes bajos 76  2.3684  1.00455 -7.015 126.506 .000
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Puntajes altos 103 3.3107 .70055

q106+ Me siento seguro por el apoyo que recibo de mi Puntajes bajos 77 1.9351 74934 )
jefe. 12.421 179 .000
Puntajes altos 104  3.2885 .70605 '

d108- Mi jefe no me apoya en el desempeno de mis

L Puntajes bajos 77  2.2987 .87457
actividades.

Puntajes altos 103 3.3107 .71441

-8.538 178  .000

d120+ Cuento con el apoyo de mi jefe. Puntajes bajos 77 2.0130 92471

~aa 111.386 .000
Puntajes altos 104 3.4808 52103 12933

d124- No recibo apoyo de mi jefe para realizar mi trabajo. Puntajes bajos 76 25132 04507

-6.130 142.713 .000
Puntajes altos 104 3.3269 .78136

d129+ Recibo ayuda de mi jefe para desempefiar mi Puntajes bajos 74 20811 90291

trabajo. 10.505 113675 .000
Puntajes altos 103  3.3301 .56687 '

d134+ Me siento apoyado por mi jefe para realizar mi Puntajes bajos 76 1.9342 80557

trabajo. ' ' 12 -576 177  .000

Puntajes altos 103 3.3107 .65722

En la tabla 5.2.3.2.8 se muestra que el reactivo d132+ Factor 130portunidades de desarrollo, se rechaza ya que su nivel
de significancia es mayor a 0.05.
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Tabla 5.2.3.2.8 Discriminacion de reactivos del F13 Oportunidades de Desarrollo utilizando la Prueba T de Student con

un nivel de significancia igual o menor a 0.05

Puntajes altos Desviacio
Reactivos F13 Oportunidades de desarrollo kia'os Y N Media n T Gl P
J Estandar
D12+ Me Siento Comprometido Para Hacer Carrera : ; -
Laboral En Esta Organizacion. Puntajes Bajos 78 1.8590 63908 14.29 1562'71 .000
Puntajes Altos 82 34146  .73621 3
D18+ Desarrollo Mis Habilidades. Puntajes Bajos 80 2.7625 84560 127 96
-8.175 8. .000
Puntajes Altos 82 3.6585 .50233
E19+tMe Siento Motivado Por Haber Sido Ascendido De Puntajes Bajos 75  1.8667 77692 _
uesto. 14.32 153 .000
Puntajes Altos 80 3.5375 .67400 7
D24- Me Siento Frustrado Por No Tener Oportunidad De : :
Ascender De Puesto. Puntajes Bajos 81 23333 .96177 4621 161 000
Puntajes Altos 82 3.0610 1.04642
D79+ Me Esfuerzo Porque En Esta Organizacion Puedo Puntajes Bajos 81 19259 70317 -
Ascender De Puesto. 13.08 161 .000
Puntajes Altos 82 3.3780 .71389 2
D93 +Tengo La Oportunidad De Ascender De Puesto. Puntajes Bajos 81 18395 71514 -
16.02 161 .000
Puntajes Altos 82 3.4878  .59304 6
D101+ En Esta Organizacion Puedo Hacer Carrera Puntajes Bajos 81 18395 67928 )
Laboral. 16.25 160  .000
Puntajes Altos 81 3.5185  .63465 5
D122- No Tengo Oportunidades De Hacer Carrera Laboral Puntajes Bajos 79 22658 81191 4641 148.36 000

174




En Esta Organizacion. Puntajes Altos 82 29756 1.11084 3

D132+ No Tengo La Oportunidad De Ascender De Puesto. Puntajes Bajos 80 24000 83590 76 142,79 65
Puntajes Altos 82 2.3049 123417 7

D137- Me [?esmptlva No Poder Hacer Carrera Laboral En Puntajes Bajos 79 24177 84136

Esta Organizacion. 4593 159 .000
Puntajes Altos 82 3.1098 1.05416

En la tabla 5.2.3.2.9 se muestra que los reactivos del Factor 14 Autonomia, se aceptan todos ya que sus niveles de

significancia son menores o iguales a 0.05.

Tabla 5.2.3.2.9 Discriminacion de reactivos del F14 Autonomia utilizando la Prueba T de Student con un nivel de

significancia igual o menor a 0.05

Reactivos F14 Autonomia Puntagz;soiltos Y N Media D.;eitvé{,?gfrn T Gl P

d7+ Me siento libre para programar mis actividades Puntaies baios 93 2.5161 95112

laborales. 1es bal ' ' 6.776 167.037 .000
Puntajes altos 77 3.3896 .72830

d30- No me permiten desempefiar libremente mis Puntaies baios 93  2.1613 81147

actividades. 165 b4 ' ' 8857 168  .000
Puntajes altos 77  3.2987 .85939

d39- Me enoja no poder determinar los procedimientos Puntaies baios 94 21809 92705

para desempenfar mis labores. J J ' ' - 168.840 000
Puntajes altos 77  3.4545 73530 10-018

d40+ Me siento responsable programando mi trabajo. Puntajes bajos 93 2 9677 74384 6.234 168 000
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Puntajes altos 77  3.6104 .56559
d46+ Programo libremente mis tareas. . .
Punt b 94  2.5000 .96998
Hniajes bajos -8.324 148.933 .000
Puntajes altos 76 34737 .52849
d68+ Determino libremente los procedimientos para Puntaies baios 95 2 5789 90600
desempefiar mi trabajo. J J ' ' -5.039 170  .000
Puntajes altos 77 3.2597 .84919
d85+ Desempefio libremente mi trabajo. Puntajes bajos 95 2 5895 86903
' ' -6.351 170.000 .000
Puntajes altos 77 3.3506 70274
d88+ Me siento motivado porque yo decido cémo Puntajes bajos 95 2 6000 80424
desempefiar mi trabajo. ' ' -6.813 170  .000
Puntajes altos 77  3.3896 .69122
d95- Me frustra no poder determinar cémo realizar mi Puntajes bajos 92 22174 83635 ]
trabajo. 10.108 167 000
Puntajes altos 77  3.4286 .69639 '
d103- Me siento inseguro para decidir como realizar mis Puntajes bajos 95  2.3263 86838 )
tareas. 10.445 169.791 .000
Puntajes altos 77  3.5584 .67849 '
d133- No puedo planear libremente mi trabajo. Puntajes bajos 94  2.1702 86308
-8.849 169 .000
Puntajes altos 77 3.3377 .85240
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5.2.3.3 Validez Factorial Exploratoria de la Escala EDRL

Para obtener la matriz de componentes rotados al igual que con la Escala CE2015
se realiz6 un analisis factorial exploratorio de componentes principales con

rotacion Varimax.

Considerando asi los reactivos de cada factor con valores significativos,

superiores o iguales a 0.40.

Para llevar a cabo esto, los factores se agruparon en dos grupos Demandas
Laborales y Recursos Laborales los cuales estuvieron compuestos con sus
subgrupos. Para el Grupo de Demandas, estuvo subdividido en G1 Demandas
Laborales (F1 Demandas fisicas, F2 Demandas Cognitivas y F3 Demandas
Emocionales), en el G2 Demandas de sobrecarga, tiempo y Rol (uniéndose el
factor 4 Sobrecarga de trabajo y 5 Presion de Tiempo para conformar el F4
Sobrecarga y presion de tiempo y F5 Conflicto y Ambigtiedad de rol). Mientras
tanto en el Grupo de Recursos Laborales estuvo constituido por G3 Recursos
Organizacionales compuesto por el Factor 8 (Recompensas) y Factor 13
(Oportunidad de desarrollo) para generar asi el F6 Recompensas y oportunidades
de desarrollo y F7 Estabilidad del empleo (antes factor 10); G4 Recursos del
puesto (F8, Autonomia antes factor 14, F9 Participacidén en la Toma de decisiones)
y finalmente el G5 Recursos socio-laborales (F10 Retroalimentacion antes factor

7, F11 Apoyo de Compafieros y F12 Apoyo de Superiores) .

En esta etapa se eliminaron en total 15 reactivos de los 30 que eran para el
Subgrupo G1 Demandas Laborales, el criterio a utilizar fue que los reactivos que
tuvieron una saturacion menor a .40 se rechazaran mientras que los iguales o
mayor se aceptaran, quedando asi 7 reactivos para el F1 Demandas Fisicas, 5
reactivos para el F2 Demandas Cognitivas y finalmente 4 para el F3 Demandas

Emocionales.
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Tabla 5.2.3.3.1 Andlisis Factorial exploratorio con rotacion Varimax de los Factores
F1, F2 y F3 del Cuestionario EDRL del Subgrupo G1 Demandas Laborales

ROTACION VARIMAX

Matriz de componentes rotados(a)

Componentes
Subgrupo Factor Reactivos 1 2 3
d25+ Me siento cansado porque mi
trabajo me Qemanda mucho 873 063 .091
esfuerzo fisico.
d28+ Me agota realizar mucho
esfuerzo fisico en mi trabajo. 833 123 161
d51+ Me estresa levantar cargas
pesadas en mi trabajo. 699 161 .047
F1 D’emandas d69+ Levanto cargas pesadas en
fisicas el trabajo. 714 .018 -.235
d105+ Mi trabajo me demanda
mucho esfuerzo fisico. 827 -.017 -.090
d139+ Realizo gran esfuerzo fisico
en mi trabajo. 770 -.012 -.024
d41+ Me siento cansado tratando
continuamente con personas. 498 455 223
d26+ Me siento cansado porque
G1 Demandas analizo una gran cantidad de 485 .609 .085
Laborales informacién.
d31+ Analizo gran cantidad de
informacion. .032 .789 -.199
Demandas d47+ Analizo mucha informacion en
cognitivas mi trabajo. -.024 799 -.147
d60+ Estoy presionado porque
tengo que analizar informacion. 500 .615 .126
d104+Mi trabajo me demanda alta
capacidad de analisis de -.024 .727 -.231
informacion.
d4- Me siento contento porque la
relacion con los usuarios o 045 .016 .778
personas es agradable.
Demandas d5- Me siento relajado atendiendo
emocionales oportunNamente a usugrios (o] -074 .022 .810
companeros de trabajo.
d49- Me siento a gusto tratando con
.001 -290 .431

muchas personas en el trabajo.
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d110- Soy comprensivo con los

usuarios que atiendo. .046 -.202 .536

Para el segundo subgrupo de Demandas Laborales G2 Demandas de
sobrecarga, tiempo y Rol de los 26 reactivos (17 del factor 4 Sobrecarga y presion
de tiempo; y 9 del Factor 5 Ambigledad y conflicto de rol), solo se aceptaron 14
para el F4 y 6 para el F5. Ver tabla 5.2.3.3.2

Tabla 5.2.3.3.2 Andlisis Factorial exploratorio con rotacion Varimax de los Factores
F4 y 53 del Cuestionario EDRL del Subgrupo G2 Demandas de sobrecarga,

tiempo y rol
ROTACION VARIMAX
Matriz de componentes rotados(a)
Componente
Subgrupo Factor Reactivos 1 2
d20+ Me siento presionado por tener exceso de
trabajo. 0.533 0.425
d59+ Me siento cansado realizando gran
cantidad de trabajo. 0.559 0.359
d70+ Tengo demasiado trabajo. 0.549 0.353
d83+ Estoy estresado por la presion de tiempo
que tengo para entregar mi trabajo. 0.722 0.257
d87+ Las actividades que realizo en mi trabajo
son excesivas. 0.512 0.546
d96+ Tengo una cantidad excesiva de trabajo. 0.591 0.464
G2 F4 d45+ Realizo mi trabajo con presion de tiempo. 0.581 0.183
Demandas Sobrecarga d50+ Mijefe me presiona para entregar
de y presion de resultados a tiempo. 0.76 0.232
sobrecarg tiempo d54+ Me siento presionado para entregar el
a, tiempo trabajo a tiempo. 0.779 0.18
y rol d56+ Mi jefe me presiona para entregar mi
trabajo a tiempo. 0.794 0.22
d78+ Me siento estresado porque tengo
presién de tiempo para entregar mi trabajo. 0.807 0.261
d89- Me siento tranquilo porque no tengo
presion para entregar mi trabajo a tiempo. 0.503 -0.5
d94+ Me presiona tener plazos cortos para
hacer mi trabajo. 0.737 0.356
d114+ Me siento presionado porque realizo
varias actividades a la vez. 0.509 0.506
F5 Conflicto d6+ No tengo claro qué se espera de mi
y trabajo. 0.364 0.466
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ambigledad d16+ No tengo claro cuales son las actividades

de rol que debo desempefiar en mi puesto.
d27+ Me siento enojado porque realizo
actividades que no corresponden a mi puesto.
d38+ No tengo definidas las actividades que
debo desempefiar en mi puesto.
d43+ Me siento inseguro porque mis
actividades laborales no son claras.
d135+ Me estresa que mis actividades
laborales no estan definidas.

0.238

0.308

0.132

0.261

0.347

0.742

0.661

0.712

0.767

0.586

Para el tercer subgrupo G3 Recursos Laborales, de los 19 reactivos del Factor

6 Recompensas y oportunidades de desarrollo, se aceptaron 12, mientras que en

el Factor 7 Estabilidad en el empleo solo se aceptaron 5 de los 9 reactivos en total.

Ver tabla 5.2.3.3.3

Tabla 5.2.3.3.3 Andlisis Factorial exploratorio con rotacion Varimax de los Factores

F6 y F7 del Cuestionario EDRL del Subgrupo G3 Recursos Laborales

ROTACION VARIMAX
Matriz de componentes rotados(a)

Componente
Subgrupo Factor Reactivos 1 2
d2+ Me siento orgulloso porque mi 0608 -004
trabajo es reconocido. ' ’
d61 +Mi trgpajo es reconocido en esta 0644 0.067
organizacion.
d62+ Me siento comprometido con la
organizacion por los incrementos de 0.715 -0.115
sueldo que he tenido.
d90+ Me recompensan mi esfuerzo 0755 0.017
F6 realizado en el trabajo. ' '
d72+ Me siento satisfecho por las
G3 Recursos Recom;)ensas recompensas que recibo en mi trabajo. 0771 -0.093
Laborales oportunidades d74+Recibo recompensas por las 0723  -0.057
de desarrollo contribuciones que hago en el trabajo. ' '
d12+ Me siento comprometid.o para hacer 0778 -0.018
carrera laboral en esta organizacion.
d18+ Desarrollo mis habilidades. 0.455 0.164
d19+ M.e siento motivado por haber sido 0723 003
ascendido de puesto.
d79+ Me §§fuerzo porque en esta 0.744  -0.041
organizacion puedo ascender de puesto.
d93 +Tengo la oportunidad de ascender 0.784 0.005
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de puesto.
d101+ En esta organizacion puedo hacer

0.727 -0.011
carrera laboral.
d10- Tengo la sensacion de que seré
despedido en cualquier momento. 0.011 0.751
d57- Me angustia la inestabilidad de mi
empleo. 0 0.736
F7 Estabilidad d76- Me estresa saber que puedo perder
del empleo  mi empleo. -0.031 0.794
d82- Me preocupa saber que mi empleo
es inseguro. -0.02 0.797
d77- Siento que puedo ser despedido de
mi trabajo en cualquier momento. -0.004 0.855
Para el cuarto subgrupo G4 Recursos del puesto, se obtuvo un total de 11

reactivos de los cuales 6 pertenecen al Factor 8 Autonomia y 5 al Factor 9

Participacion a la toma de decisiones. Ver tabla 5.2.3.3.4

Tabla 5.2.3.3.4 Andlisis Factorial exploratorio con rotacion Varimax de los Factores

F8 y F9 del Cuestionario EDRL del Subgrupo G4 Recursos del puesto

Matriz de componentes rotados(a)

Componente
Subgrupo Factor Reactivos 1 2
d7+ Me siento libre para programar mis _002 723
actividades laborales. ' '
d40+ Me siento responsable programando mi 067 530
trabajo. ' '
d46+ Programo libremente mis tareas. .013 .768
F8
Autonomia d68+ Determino libremente los procedimientos 017 670
G4 para desempefar mi trabajo. ' '
Recursos d85+ Desempeno libremente mi trabajo. .064 .728
del puesto
d88+ Me siento motivado porque yo decido como 009 .733
desempenar mi trabajo. ' '
F9 d66- Me siento enojado porque no participoenla  goo  joq
Participacion toma de decisiones. ' '
en la toma
de d81- Me siento molesto porque no participo en 864 068

decisiones las decisiones que se toman en la organizacion.
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d91- Me siento incapaz por no participar en la

tomar decisiones.

d126- No tengo la oportunidad de tomar
decisiones en mi trabajo.

d131- Me frustra no poder participar en la toma

de decisiones.

.818

.622

.818

.010

-.103

-.012

Y finalmente en el Subgrupo G5 Recursos Socio-laborales, se obtuvo un total

de 17 reactivos, de los cuales 5 pertenecen al Factor 10 Retroalimentacion, 6 al

factor 11 Apoyo de compafieros y 6 al Factor 12 Apoyo de superiores. Ver tabla

5.2.3.3.5

Tabla 5.2.3.3.5 Andlisis Factorial exploratorio con rotacion Varimax de los Factores
F10, F11 y F12 del Cuestionario EDRL del Subgrupo G5 Recursos Socio-laborales

ROTACION VARIMAX

Matriz de componentes rotados(a)

Componente
Subgrupo Factor Reactivos 1 2 3
d65- Me siento confundido por no )
saber como estoy desempefiando mi .041 .793
. .090
trabajo.
d73- Mi jefe no me dice como -
desempeiio mi trabajo. 222 165 714
F10 — — .
: d84- No recibo informacién de mi -
Retroalimenta o 31 734
cioN rendimiento laboral. .153
d112- Me siento inseguro de no saber -
. . ~ .022 772
como es mi desempenio laboral. .097
d118-Me siento desmotivado por no )
G5 Recursos recibir informaciéon acerca de mi .052 .710
. - . .099
Socio-laborales rendimiento en el trabajo.
d1.+ Me S|e[1to comprometido porque 334 460 -
mis compaferos me apoyan. .093
d32+ Mis companeros dg trabajo me 071 794 015
apoyan cuando lo necesito.
F11 quyo de d35+ ReC|b5) la ayuda necesaria de 205 743 067
companeros mis companeros de trabajo.
d115+ puento con el apoyo de mis 174 702 -
companieros. .058
d130+ Me siento apoyado por mis 194 799 030

companeros de trabajo.

182



d138+ Me siento satisfecho porque 179 744 -

recibo apoyo de mis companeros. .203

d55+ Mi jefe colabora conmigo -

cuando se requiere. 702131 .070

d92 +Me siento respaldado por mi 823 235 020
jefe. ' ' '

d106+ Me siento seguro por el apoyo 803 073 -

F12 Apoyo de que recibo de mi jefe. ' ' .005

superiores  d120+ Cuento con el apoyo de mi 830 172 103
jefe. ' ' '

d129+ Recibo ayuda de mi jefe para

o . . 799 .233 .022
desempeiar mi trabajo.
d134+ Me siento apoyado por mi jefe 762 271 -
para realizar mi trabajo. ' ) .028

5.2.3.4 Confiabilidad de la Escala EDRL

De acuerdo con la Tabla 5.2.3.4.1, se idéntica que los factores del Cuestionario
EDRL presentan valores de Alpha de Cronbach de 0.876, 0.792, 0.619, 0.915,
0.829, 0.905, 0.808, 0.783, 0.845, 0.793, 0.831 y 0.889 en los factores de
demandas fisicas, demandas cognitivas, demandas emocionales, sobrecarga de
trabajo, presion de tiempo, conflicto y ambigiedad de rol, recompensas y
oportunidades de desarrollo, estabilidad en el empleo, autonomia, participacion en
la toma de decisiones, retroalimentacién, apoyo de compafero y apoyo de
superiores respectivamente, obteniendo asi una Alpha de Cronbach de 0.868. Ver
tabla 5.2.3.4.1

Tabla 5.2.3.4.1. Analisis de confiabilidad del Cuestionario EDRL

Recursos y Demandas Laborales

. Alpha de
Subgrupo Factor Reactivos Total Cronbach
Factor 1. d25+, d28+, d51+, d69+, 7 0.876
Demandas fisicas. d105+, d139+, d41+
G1 Demandas Factor 2. d26+, d31+, d47+, d60+, 5 0.792
Laborales Demandas d104+ '
cognitivas.
Eactor 3. d4-, d5-, d49- d110- 4 0619
emandas
emocionales.
G2 Demandas Factor 4. d20+, d59+, d70+, d83+, 14 0.915
de Sobrecarga, Sobrecarga de d87+, d96+, d45+, d50+, )
tiempo y rol trabajo presion de  d54+, d56+, d78+, d89-,
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tiempo d94+, d114+
Factor 5. Conflicto d6+, d16+, d27+, d38+, d43+, 6 0.829
y ambigliedad de  d135+ '
rol.
G3 Recursos Factor 6. d2+, d12+, d18+, d19+, d61+, 12
organizacionales Recompensas y d62+, d72+, d74+, d7 9+, 0.905
oportunidades de  d90+, d93+, d101+
desarrollo.
Factor 7. d10-, d57-, d76-, d82-, d77- 5 0.808
Estabilidad del '
empleo.
G4 Recursos del Factor 8. d7-, d40+, d46+,d68+,d85+, 6 0.783
puesto Autonomia. d88+
Factor 9. d66-, d81-, d91-, d126-, 5
Participaciénenla d131- 0.845
toma de
decisiones.
G5 Recursos Factor 10. d65-, d73-, d84-. d112-, 5 0.793
socio-laborales Retroalimentacion. d118-
Factor 11. Apoyo d1+, d32+, d35+, d115+, 6 0.831
de companeros. d130+, d138+
Factor 12. Apoyo  d55+, d92+, d106+, d120+, 6 0.889
del superior. d129+, d134+
Total 81 0.868

5.2.4 Relacién del

Recursos Laborales

Engagement con el

Modelo de Demandas vy

Se obtuvo correlaciones de los factores del cuestionario de Engagement CE2015

con los factores del Cuestionario de Recursos y Demandas Laborales.

En la tabla 5.2.4.1 se muestra la relacion estadisticamente significativa entre

los tres factores del Engagement y los doce

Demandas y Recursos Laborales:

factores del cuestionario de

e F1 Vigor y Demandas. Se identificé una relacion negativa y significativa

entre el Factor 1 Vigor y

tres de los 5 factores de Demandas: F2

Demandas Cognitivas (r=-.123, p= 0.05), F3 Demandas Emocionales (r= -
496, p=0.01) y F4 Sobrecarga y Presion de tiempo (r= -.120, p= 0.05).
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F1 Vigor y Recursos Laborales. Se identific6 una relacion positiva y
significativa entre el Factor 1 Vigor y seis de los siete factores de Recursos
Laborales: F6 Recompensas y oportunidades de desarrollo (r= .486, p=
0.01), F7 Estabilidad del empleo (r= .126, p= 0.05), F8 Autonomia (r=.474,
r=0.01), F9 Participacién en la toma de decisiones (r= .149, p= 0.05), F11
Apoyo de Compafieros (r= .361, p= 0.01) y F12 Apoyo de Superiores ( r=
.354, p=0.01).

F2 Dedicacion y Demandas. Se identific6 una relacion negativa vy
directamente proporcional entre el Factor 2 Dedicacion y cuatro de los cinco
factores de Demandas: F1 Demandas Fisicas (r= -.240, p= 0.01), F3
Demandas Emocionales (r= -. 379, p= 0.01), F4 Sobrecarga y Presion de
tiempo (r= -.233, p= 0.01) y F5 Conflicto y Ambigtiedad de Rol (r= -.309,
p=0.01).

F2 Dedicacidén y Recursos Laborales. Se identificd una relaciéon positiva
y directamente proporcional entre el Factor 2 Dedicacion y seis de los siete
factores de Recursos Laborales: F6 Recompensas y oportunidades de
desarrollo (r= .183, p= 0.01), F7 Estabilidad del empleo (r= .333, p= 0.01),
F8 Autonomia (r=.236, r= 0.01), F9 Participacion en la toma de decisiones
(r=.224, p= 0.01), F10 Retroalimentacion (r=.267, p= 0.01) y F11 Apoyo de
Compainieros (r= .361, p= 0.01).

F3 Absorcion y Demandas. Se identific6 una relacion negativa y
proporcionalmente significativa entre el Factor 3 Absorcién y tres de los
cinco factores de demandas ademas de una relacion positiva entre el
Factor 3 Absorcién y un factor de demandas: F1 Demandas Fisicas (r= -
597, p=0.01), F2 Demandas Cognitivas (r= .451, p= 0.01), F4 Sobrecarga
y Presion de tiempo (r= -.548, p= 0.01) y F5 Conflicto y Ambigledad de Rol
(r=-.671, p=0.01).

F3 Absorcidon y Recursos Laborales. Se identificd una relacion positiva y
significativa entre el Factor 3 Absorcion y tres de los siete factores de
Recursos Laborales, ademas de una relacién negativa con uno de los

factores de Recursos Laborales: F6 Recompensas y oportunidades de
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desarrollo (r= -.140, p= 0.05), F7 Estabilidad del empleo (r= .560, p= 0.01),
F9 Participacion en la toma de decisiones (r= .654, p= 0.01) y F10

Retroalimentacién (r=.643, p= 0.01).

Tabla 5.2.4.1. Correlaciones de Pearson entre los factores de Engagement y el

Modelo Demandas y Recursos Laborales.

Factores: Engagement

Grupo de Factores: Recursos
F1 F2 F3
factores Laborales . ST :
Vigor Dedicacibn  Absorcién
F1 Demandas fisicas
G1 F2 Demandas -0.014 -.240** -.597**
Demandas  cognitivas -.123* 0.037 A51**
laborales F3 Demandas -496% - 379* -0.056
Demandas emocionales
laborales G2
F4 Sobrecarga y
Demandas _ _
q presion de tiempo -.120* -.233** -.548**
e
F5 Conflicto y -0.007  -.309** -.671*
sobrecarga, o
_ ambigluedad de rol
tiempo y rol
F6 Recompensas
G3 p y
oportunidades de
Recursos .486** .183** -.140*
desarrollo
organizacio .126* .333** .560**
F7 Estabilidad del
nales
empleo
G4 F8 Autonomia
Recursos . 474 236 -0.058
Recursos F9 Participacion en la
Laborales o .149* 224%* .654**
del puesto toma de decisiones
G5 F10 Retroalimentacién
F11 Apoyo de 0.07 267** .643**
Recursos
. companeros .361** 278 -0.082
socio-
F12 Apoyo de .354** 0.083 -0.108
laborales _
superiores

Nota. *p<0.05; **p=<0.01.
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5.2.5 Relaciéon del Engagement con las variables sociodemograficas

Ademas de realizarse la correlacion de Pearson con el modelo de Demandas y
Recursos Laborales también se llevé a cabo con las variables sociodemograficas
clasificatorias: edad, numero de personas dependientes del trabajador, numero de
ascensos, sueldo mensual, antigiedad en el puesto, numero de personas a

cargo, jornada laboral, horas extras y numero de horas que duerme.

e F1 Vigor y Variable Sociodemogréficas. Se identificd relacion positiva
entre el Factor 1 Vigor y tres de las nueve Variables Sociodemograficas
que se eligieron: Sueldo Mensual (r= .146, p= 0.05), Personas a cargo (r=
.192, p=0.01) y Horas Extras (r= .127, p= 0.05).

e F2 Dedicacién y Variables Sociodemogréficas: no existié relacion entre
el factor 2 Dedicacion y las variables sociodemograficas.

e F3 Absorcion y Variables Sociodemogréficas: se identifico relacion
positiva entre el Factor 3 Absorcion y cuatro de las nueve Variables
Sociodemograficas: Edad (r= .131, p= 0.05), Numero de personas
dependientes del trabajador (r= .122, p= 0.05), numero de ascensos (r=
170, p= 0.01) y antigledad en el puesto (r=.141, p= 0.05).

Tabla 5.2.5.1 Relacion de Engagement con variables sociodemogréficas:

Resultados del analisis de correlacion de Pearson.

F1 F2 F3
Variables sociodemograficas ] ] ) )
Vigor Dedicacion Absorcion
Edad 0.009 -0.003 131*
Numero de personas dependientes del
-0.114 -0.002 122*

trabajador
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Numero de ascensos 0.063 0.07 170**

Sueldo mensual .146* 0.106 0.034
Antigledad en el puesto 0.066 0.107 141*
Personas a cargo .192%* 0.092 -0.004
Jornada Laboral 0.042 0.042 0.088
Horas extras A27* 0.02 -0.116
Numero de horas que duerme 0.005 -0.035 0.063

Nota. *p=<0.05; **p<0.01.

5.2.6 Relacion de Engagement con variables sociodemogréaficas:
resultados del analisis t Student.

Para aquellas variables sociodemograficas en donde las opciones de respuesta
eran dicotdmicas se utilizd en analisis de variables a través de la T Student para

muestras independientes, los resultados se presentan a continuacion.

Para la variable demografica que implica algun tipo de relacion interpersonal se
observé que no existia una relacion significativa con los factores de Vigor vy
Absorcién; mientras que con el Factor Dedicacion se observa una relacion

significativa con una P=0.014, como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 5.2.6.1. Relacion de Engagement y si tiene pareja el trabajador: resultados

del andlisis T Student

Tiene . Desviacion

Factores pareja? N Media estandar t o] p

F1 Vigor Si 181 3.20 0.46
0.603 198.3 0.547

No 107 3.17 0.52

F2 Dedicacién Si 181 3.37 0.40
2464 286 0.014

No 107 3.25 0.42

F3 Absorcién Si 181 2.89 0.60
1.524 286 0.129

No 107 2.78 0.62
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Para la variable demografica relacionada con el Sexo de los participantes se

observo que no existe relacion significativa con los factores de Vigor y Absorcion;

mientras que con el Factor Dedicacién se observa una relacion significativa

negativa con una P=-0.008

Tabla 5.2.6.2. Relacidon del Engagement y el género: resultados del analisis T

Student.

Factores Sexo N Media Desvllacmn t gl p

estandar

F1 Vigor Hombre 145 3.22 0.50
0.995 291 0.055

Mujer 148 3.16 0.45

F2 Dedicacion Hombre 145 3.32 0.40
-0.187 291 -0.008

Mujer 148 3.33 0.41

F3 Absorcion Hombre 145 2.93 0.57
2296 291 0.161

Mujer 148 2.77 0.63

Para la variable sociodemografica relacionada con la actividad fisica se observo

que existe una relacion significativa positiva con el factor de Vigor con una

P=0.022 y una relacion significativa negativa con los factores Dedicacién con una
P=-0.040 y con Absorcion con una P=-0.015.

Tabla 5.2.6.3. Relacion del Engagement y actividad fisica: resultados del analisis T

Student.
Actividad . Desviacion
Factores Fisica N Media estandar t al p
F1 Vigor Si 157 3.20 0.50
0.396 285 0.022
No 130 3.18 0.45
F2 Si 157 3.30 0.42
-0.838 278.132 -0.040
Dedicacion No 130 3.34 0.40
F3 Si 157 2.84 0.57
-0.212 262.148 -0.015
Absorcion No 130 2.86 0.64
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Para la variable sociodemografica relacionada con que los participantes
tuvieran personal a su cargo, se observo que tanto en el factor Vigor como
Absorcion  no existi6 una relacién significativa, mientras que con el Factor

Dedicacion se obtuvo una P=-0.045 obteniendo una relacion significativa negativa.

Tabla 5.2.6.4. Relacién del Engagement y personal a cargo: resultados del andlisis
T Student

Factores Personal N Media Desxqacmn t o] p
acargo estandar

F1 Vigor Si 65 3.25 0.43 1.279 284 0.085
No 221 3.16 0.49

F2 Si 65 3.28 0.39 -0.822 111.117 -0.045

Dedicacion No 221 3.33 0.42

F3 Si 65 2.97 0.67 1.897 284 0.159

Absorcién No 221  2.81 0.57

Con la variable sociodemografica relacionada con el aspecto de ascensos en la
organizacion en que laboran actualmente, en ninguno de los tres factores
constituyentes del Engagement se encontré una relacion significativa, en los tres

casos se encontré una P < 0.05.

Tabla 5.2.6.5. Relacién del Engagement y ascensos en la organizacion: resultados

del andlisis T Student.

Ascenso en Desviacion

Factores Organizacion N Media estandar t gl P

F1 Vigor Si 54 3.30 0.43
2.08 279 0.072

No 227 3.15 0.49

F2 Si 54  3.38 0.40
1.339 279 0.082

Dedicacién No 227 3.29 0.41
F3 Absorcion Si 54  3.03 0.49 2.59 279  0.235
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No 227 2.79 0.62

Con la variable sociodemografica relacionada con que si los participantes
contaban con algun medio de transporte propio, no se encontrdo relacion
significativa con el factor Dedicacion; para los Factores de Dedicacion y Absorcion
se obtuvo una relacién significativa negativa con una P=-0.002 y P=-0.253

respectivamente.

Tabla 5.2.6.6. Relacion del Engagement y medio de transporte: resultados del

andlisis T Student.

Medio de Desviacion
Factores transporte N Media . t gl p
. estandar
propio
F1 Vigor Si 88 3.30 0.50
2.694 283 0.164
No 197 3.14 0.47
F2 Si 88 3.32 0.38
-0.048 182.998 -0.002
Dedicacion No 197 3.32 042
F3 Si 88 2.67 0.81
-2740 113.352 -0.253
Absorcion No 197 292 0.47

5.2.7 Relacion de Engagement con variables sociodemograficas:
resultados del andlisis de la varianza.

Para aquellas variables sociodemograficas en donde las opciones de respuesta
eran mayores a tres categorias se utiliz6 en analisis de variables a través de

Anova para muestras independientes, los resultados se presentan a continuacion.

Conforme a los puntajes que se obtuvieron para la variable de escolaridad de
los participantes se pudo obtener que para los factores Vigor y Dedicaciéon se
observo una relacion significativa con una P= 0.001 y P= 0.000; mientras que con

el tercer factor, Absorcion, no se observa significancia.
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Tabla 5.2.7.1. Relacién entre Engagement y escolaridad: resultados del Anova.

Desviacién

Factores Escolaridad N Media tipica F P
F1 Vigor Primaria 16 3.40 0.48
Secundaria 73 3.06 0.45
Bachillerato/Carrera 101 3.14 0.48
técnica
Licenciatura 89 3.29 0.46 4.159 0.001
Especialidad 3.67 0.33
Maestria y 3.06 0.52
Doctorado
Total 294 319 0.48
F2 Primaria 16 3.27 0.38
Dedicacion  Secundaria 73 3.20 0.39
Bachillerato/Carrera 101 3.29 0.42
técnica
Licenciatura 89  3.44 0.37 20330000
Especialidad 6 3.82 0.15
Maestria y doctorado 9 3.28 0.52
Total 294  3.32 0.41
F3 Primaria 16 2.89 0.46
Absorcion Secundaria 73 2.90 0.39
Bachillerato/Carrera 101 2.83 0.60
técnica
Licenciatura 89 277 0.75 1588 0.163
Especialidad 3.39 0.34
Maestria y 3.02 0.72
Doctorado
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Total 294 285 0.61

Para la variable sociodemografico respecto al turno en que se laboraba no se
encontré relaciéon significativa tanto en el factor Vigor como el de Dedicacion,
unicamente se logré obtener una relacion significativa con el tercer factor,

Absorcion, con una P=0.021.

Tabla 5.2.7.2. Relacion entre Engagement y Turno: resultados del Anova

Factores Turno N Media Desv'iacién F P
estandar
F1 Vigor Matutino 117  3.15 0.49
Vespertino 48 3.20 0.50
Nocturno 8 3.16 0.49
Mixto (manana y tarde) 107  3.19 0.46 1.47 0.211
Especial (sabado y 10 3.53 0.33
domingo) y otros
Total 290 3.19 0.48
F2 Matutino 117  3.32 0.38
Dedicaciéon  Vespertino 48 3.38 0.52
Nocturno 8 3.34 0.49
Mixto (manana y tarde) 107  3.26 0.38 1:0 0.232
Especial (sabado y 10 3.53 0.42
domingo) y otros
Total 290 3.32 0.41
F3 Matutino 117  2.90 0.49
Absorcion Vespertino 48 2.99 0.50
Nocturno 8 3.07 0.31
Mixto (manana y tarde) 107  2.75 0.70 0021
Especial (sabado y 10 247 0.99

domingo) y otros
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Total

290 2385

0.60

La relacibn que se obtuvo entre el tipo de contrato y los tres factores

constituyentes del engagement fue una relacién significativa unicamente con

Absorcion obteniendo P= 0.000, mientras que los restantes factores no se

observaron resultados similares.

Tabla 5.2.7.3. Relacion entre Engagement y Tipo de contrato: resultados del

Anova
Factores Tipo de Contrato N Media r?g:;/éi\ﬁ(c:iigr F P
F1 Vigor Por obra o tiempo 54  3.1878 48926
determinado
Por tiempo 181  3.1571 48518
indeterminado 0.695 0.556
Por temporada 33  3.2857 44464
Otro 17  3.2101 47412
Total 285 3.1810 48011
F2 Por obra o tiempo 54  3.3620 .39940
Dedicacién  determinado
Por tiempo 181 3.3295 41375
indeterminado 2.678 0.047
Por temporada 33  3.1295 .33865
Otro 17  3.3636 47997
Total 285 3.3145 41093
F3 Por obra o tiempo 54  3.0062 57327
Absorcion determinado
Por tiempo 181 2.9048 .50350 18.61 0.000
indeterminado
Por temporada 33 21717 .82266
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Otro 17  2.9608 35776
Total 285 2.8425 .60512

En cuanto al sector al que pertenece la organizacion en que laboran los
participantes presenta una relacion significativa para los tres factores, Vigor (P=
0.011), Dedicacion (P= 0.02) y Absorcion (P= 0.001).

Tabla 5.2.7.4. Relacién entre Engagement y Tipo de Sector: resultados del Anova.

Factores Tipo de Desviacion

Sector N Media estandar F P
F1 Vigor Sector 19 3.0000 41239
manufacturero
Sector educativo 18 3.3333 56721
Sector salud 41 3.4007 44746
Sector servicios 109 3.1232 52721
Oficinas de 55 3.1558 41173 3.043 0.011
gobierno federal,
estatal o
municipal
Otro 33 3.2078 .39462
Total 275 3.1865 48379
F2 Sector 19 3.2536 .35929
Dedicaciéon manufacturero
Sector educativo 18 3.4646 41938
Sector salud 41 3.4435 39270
Sector servicios 109 3.2394 41099
Oficinas de 55 3.3603 40954 225 0.02
gobierno federal,
estatal o
municipal
Otro 33 3.4298 41052
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Total 275 3.3326 41157
F3 Sector 19 2.9064 .36900
Absorcion  manufacturero

Sector educativo 18 2.8765 A7627

Sector salud 41 2.4959 .82443

Sector servicios 109 2.8287 .56868

Oficinas de 55 3.0263 51318 4.112 0.001

gobierno federal,

estatal o

municipal

Otro 33 2.9596 47371

Total 275 2.8428 .61480

Para la variable sociodemografica sobre el tamafno de la organizacién se

obtuvo una P= 0.000 para el factor Absorcion, siendo el unico en que se pudo

observar relaciones significativas, en Vigor como en Absorcion no se observo ese

tipo de relacién.

Tabla 5.2.7.5. Relacion entre Engagement y Tamafio de Organizacién: resultados

del Anova.
Tamano de la
Factores Desviacién
Organizacion N Media P
estandar
F1 Vigor Micro (de 0 a 10 34 3.1092 .50239
trabajadores)
Pequefia (de 11 40 3.1143 33181
a 50 1.316 0.269
trabajadores)
Mediana (de 51 56 3.2806 44594
a 100
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trabajadores)

Grande (de 101
0 mas
trabajadores)
Total

159

289

3.1860

3.1854

51502

48007

F2

Dedicacion

Micro (de 0 a 10
trabajadores)
Pequefia (de 11
a 50
trabajadores)
Mediana (de 51
a 100
trabajadores)
Grande (de 101
0 mas
trabajadores)
Total

34

40

56

159

289

3.2219

3.2273

3.2841

3.3762

3.3196

.35400

.38016

42253

41866

41050

2.503 0.060

F3

Absorcion

Micro (de 0 a 10
trabajadores)
Pequefia (de 11
a 50
trabajadores)
Mediana (de 51
a 100
trabajadores)
Grande (de 101
0 mas
trabajadores)
Total

34

40

56

159

289

2.8627

2.6972

2.5516

2.9902

2.8497

34171

.60545

.80709

51715

.60462

8.936 0.000
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Conforme a los resultados obtenidos en los analisis realizados en el presente
apartado, se confrontaran con la informacién obtenida dentro de nuestro marco
teérico y que permitieron la formulacién de las hipdtesis pioneras de esta

investigacién, a continuacion se presentara dicho analisis.

CAPITULO VI. DISCUSION

Como menciona Salanova y Schaufeli (2004) el material mas preciado que tienen
las empresas no es otro que el capital humano y para poder sobrevivir y prosperar
en un contexto de cambio econdmico y social continuo, las organizaciones
necesitan tener empleados motivados y psicolégicamente sanos. Las
organizaciones modernas esperan que sus empleados sean proactivos y muestren
iniciativa personal, que colaboren con los demas, que sean responsables en su
propio desarrollo de carrera, y que se comprometan con la “excelencia”
empresarial y la seguridad laboral. Para alcanzar este se debe aproximar a la
concepcion de la Psicologia Organizacional Positiva que considera que la salud
del trabajador es una meta en si misma, y un objetivo legitimo que debe incluirse

en las politicas organizacionales

Es por esta razon que se decidid elaborar una escala que permitira medir y
diagnosticar el Engagement en trabajadores mexicanos, que cuenta con validez y
confiabilidad, pero no solo eso, si no, ademas que contara con reactivos
negativos, ya que desde un punto de vista psicométrico, las escalas que cuentan
con solo reactivos positivos son consideradas inferiores a aquellas que incluyen
elementos redactados de forma positiva y negativa (Rodriguez & Bakker, 2013).
Logrando asi, que la escala CE2015, cuente tanto con reactivos positivos y
negativos. Consiguiendo de esta manera que los factores: vigor, dedicacion y
absorcién que componen el constructo cuenten con de Alpha de Cronbach de

0.815, 0.811 y 0.846, respectivamente, obteniendo asi una confiabilidad de 0.877.

Mientras tanto los factores del Cuestionario EDRL presentan valores de Alpha
de Cronbach de 0.876, 0.792, 0.619, 0.915, 0.829, 0.905, 0.808, 0.783, 0.845,
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0.793, 0.831 y 0.889 en los factores de demandas fisicas, demandas cognitivas,
demandas emocionales, sobrecarga de trabajo, presion de tiempo, conflicto y
ambiguedad de rol, recompensas y oportunidades de desarrollo, estabilidad en el
empleo, autonomia, participacion en la toma de decisiones, retroalimentacion,
apoyo de compafiero y apoyo de superiores respectivamente, obteniendo asi una
Alpha de Cronbach de 0.868

La escala de Engagement para trabajadores mexicanos como se menciono,
esta compuesta por tres factores que interactuan entre si: F1 Vigor, F2 Dedicacién

y F3 Absorcion.

Sin embargo, cada factor presentd relaciones significativas, tanto positivas
como negativas con las variables sociodemograficas y el modelo de demandas vy

recursos laborales.

En relacion con el Engagement y la diferencia de edad de los trabajadores, se
ha demostrado que a mayor edad los trabajadores muestran mayores niveles de
absorcion mientras que las personas que son mas jévenes muestran menor edad

existe una menor dedicacion en el trabajo.

Por lo que se refiere al numero de personas que dependen econdmicamente
del trabajador se encontré que aquellas personas que tienen mas numero de
personas que dependan de ellos, existirA mayor nivel de absorcion en el trabajo,
que aquellas que no. Pero no solo ese aspecto influye en la absorcién en el
trabajo, si no, ademas el numero de ascensos en la organizacion y la antigiedad
en el puesto contribuyen que la esté totalmente concentrada en su trabajo, cuando
el tiempo pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectarse de

lo que se esta haciendo.(Rodriguez & Bakker, 2013).

En cuanto al sueldo mensual, este influye significativamente en tener altos
niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja, presentando asi el
vigor cuando se realizan las actividades laborales. Asi mismo el numero de

personal a cargo y la antigliedad en la organizacion son factores que influyen de
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manera positiva, ya que a mayor presencia de estos, existira mas Vigor en los

trabajadores.

Otra variable que se asocia positivamente con una de las dimensiones del
engagement (dedicacion), es el estado civil, ya que, aquellos trabajadores que
cuentan con pareja, manifestaran una alta implicacién laboral, junto con la
manifestacion de un sentimiento de entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el
trabajo (Rodriguez & Bakker, 2013).

En relacidon con el Engagement y las diferencias de sexo de los trabajadores, se
ha demostré que las mujeres muestran mayores niveles de dedicacion que los

hombres

Al relacionarse la actividad fisica con los factores que componen el constructo
Engagement se encontrd que los trabajadores que realizan alguna actividad fichas
solo presentan vigor a la hora de elaborar sus actividades fisicas, mientras tanto

no estan presentes los elementos de dedicacion y absorcion en el trabajo.

Otra variable influyente en la presencia del Engagement en el trabajo, es el
grado de estudio de las personas, ya que se demostré que los trabajadores que
presentan altos niveles de vigor y dedicacion en su trabajo, tienen como ultimo
grado de estudio la especialidad, en comparacion con aquellas que solo tienen la

secundaria.

Mientras tanto al relacionarse aspectos laborales como el turno que se labora
con el Engagement se hallé que las personas que laboran en la noche presentan
altos niveles de absorcidon en comparacion con aquellas que trabajan en un horario
especial, especificamente siendo estos los sabados y domingos. Ademas del
turno, otra variable que contribuye a que se presente este factor de concentraciéon
en el trabajo, es el tipo de contrato, siendo este por obra o tiempo determinado,
en comparacion, con aquellas que aquellas que solo se encuentran por

temporada.
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En cuanto se refiere al tipo de sector, se mostré una diferencia significativa en
los tres elementos que componen el constructo Engagement, esto es, que existe
altos niveles de vigor y dedicacion en sectores de salud y educativo, mientras que

la presencia de absorcion se manifiesta mas en sectores de oficinas de gobierno.

Y por ultimo, para abordar estas diferencias entre el Engagement variables
clasificatorias, se encontr6 que en empresas grandes, refriéndonos a aquellas
empresas que estan constituidas por mas de 101 trabajadores, presentan mayor
nivel de absorcion en el trabajo, que aquellas que solo estan conformadas entre
50 y 100 trabajadores.

Otras de las hipdtesis planteadas en la investigacion fueron:

HO4s. Existe correlacion negativa entre grado de Engagement y recursos

laborales.

H14s. Existe correlacion positiva entre grado de Engagement y recursos

laborales.

HO49. Existe correlacion negativa entre grado de Engagement y demandas

laborales.

H119. Existe correlacién positiva entre grado de Engagement y demandas

laborales.

Por lo que se acepta la hipotesis H145, ya que en la investigacion se demostré
que los recursos laborales se correlacionan positivamente con el Engagement,
esto es que las F6 recompensas y oportunidades de desarrollo, F7 la estabilidad
en el empleo y F9 la participacion en la toma de decisiones, influiran
significativamente en la presencia de los 3 factores del Engagement F1 Vigor, F2
Dedicaciéon y F3 Absorcion. Sin embargo, existen otros factores que componen los
recursos laborales que se relacionan significativamente con los factores Vigor-
Dedicacion (F8 Autonomia y F11 Apoyo de compafieros), Dedicacion- Absorciéon
(F10 Retroalimentacién), o simplemente la presencia de solo uno Vigor (F12

Apoyo de superiores).
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Estos factores que estimulan la presencia del Engagement, provocaran como
menciona Salanova y Schaufeli (2009), que le trabajador tenga objetivos,

reduzcan las demandas laborales, estimulen el crecimiento personal, entre otras

Con lo que se refiere las demandas, se acepta la hipétesis HO19, donde F4 la
sobrecarga y presion de tiempo se asocian significativamente a los Factores F1
Vigor, F2 Dedicacion y F3 Absorcion. Sin embargo, existen otras demandas
laborales que se asocian significativamente a uno o dos factores al mismo tiempo,
como puede ser F1 Demandas Fisicas y F5 Conflicto y ambigiedad de rol (F2
Dedicacion y F3 Absorcion), F2 Demandas Cognitivas (F1 Vigor y F3 Absorcion) y
F3 Demandas emocionales (Fl Vigor y F2 Dedicacion). Estos factores pueden ser
estresores cuando el tener que afrontar algunas demandas laborales requiere un

alto esfuerzo del cual no se puede uno recuperar de forma adecuada.

Es por esto que se tiene que saber que esta pasando con los trabajadores en
cuanto a la presencia de los recursos y las demandas laborales, que pueden estar
afectando su rendimiento o ayudando a este para que exista la presencia del
Engagement ya que las organizaciones esperan que sus empleados sean
proactivos y muestren iniciativa personal, que colaboren con los demas, que sean
responsables en su propio desarrollo de carrera, y que se comprometan con la
“‘excelencia” empresarial y la seguridad laboral. Y de esta manera saber como

intervenir para lograr el objetivo.
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CAPITULO VII. CONCLUSION, RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

La escalaCE2015 para medir engagement se constituyo por tres factores: Vigor,
en cual cont6 con siete reactivos redactados positivamente, Dedicacion con once
reactivos, dos de ellos redactados negativamente y nueve positivamente, mientras
que Absorcion se conformd por nueve reactivos, en donde todos los reactivos se
conformaron negativamente, eliminando algunas criticas de la escala UWES, en

donde todos sus reactivos estan conformados redactados positivamente.

La escala fue validada por medio del analisis factorial que permitid eliminar
reactivos que no median dicho factor, se realizé a través del analisis de Rotacién
Varimayx, identificandose 3 factores de Engagement: Vigor, Dedicacion y Absorcion
y con una confiabilidad obteniendo valores de Alpha de Cronbach de 0.815, 0.811

y 0.846 respectivamente y una confiabilidad total den instrumento de 0.877
Una vez realizada la investigacion se obtuvieron las siguientes conclusiones:

El Modelo Demandas-Recursos medido con l|la EDRL se asocia
significativamente con el Engagement. las demandas laborales presentan
correlaciones estadisticamente negativa y significativamente y los recursos

laborales se asocian significativa y positivamente.

Se encontré que el factor Vigor se relaciona negativamente significativo con las
demandas laborales en los factores demandas cognitivas, emocionales,
sobrecarga y presion de tiempo. Mientras que presenta una relacion positiva con
los recursos laborales de recompensas y oportunidades de desarrollo, estabilidad
en el empleo, autonomia, participacion en la toma de decisiones, apoyo de

companeros y apoyo de supervisores.

Con el factor Dedicacion se identificd una relacion negativa significativamente
con las demandas laborales en los factores demandas fisicas, demandas
emocionales, sobrecarga y presion de tiempo y conflicto y ambigtiiedad de rol. En

cuanto a su relacion con los recursos laborales se obtuvo una relacidn positiva
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significativa en los factores recompensas y oportunidades de desarrollo,
estabilidad del empleo, autonomia, participacidon en la toma de decisiones,

retroalimentacion y apoyo de companieros.

Para el ultimo factor de Engagement, Absorcién, se obtuvieron resultados
similares a los factores anteriores, obtuvo una relacién negativa significativa con
las demandas laborales en los factores demandas fisicas, cognitivas y sobrecarga
y presion de tiempo, ademas de una relacidén significativa positiva con el factor
conflicto y ambigiedad de rol. Mientras que con los recursos laborales obtuvo una
relacion significativamente positiva con los factores recompensas y oportunidades
de desarrollo, estabilidad del empleo y participacion en la toma de decisiones,
unicamente se obtuvo una relacién significativamente negativa con el factor

retroalimentacion.

En cuanto a la relacibn de Engagement y su relacion con las variables
sociodemograficas se obtuvieron resultados en donde las variables clasificatorias
se asocian significativamente tanto positiva como negativamente al Engagement

dependiendo del factor.

Para el primer factor, Vigor, presento una relacién significativa positivamente
para la variable sueldo mensual, personas a cargo, horas extras, actividad fisica
en donde mayor sera el vigor si se practica algun deporte, nivel académico con
mayores niveles en especialidad y primaria y con el sector al que pertenece la

organizacion, con mayor nivel en el sector salud y menor en el sector servicios.

Fue el unico factor que no presenté algun tipo de relacion significativamente

negativa con alguna de las variables utilizadas dentro del analisis.

El segundo factor, Dedicacion presentd relacién significativa, cuando las
personas tenian algun tipo de pareja y menor en aquellas que no tenian; nivel
educativo con mayor puntaje a nivel especialidad seguido de nivel
bachillerato/carrera técnica y con el tipo de sector, con mayores niveles dentro del
sector educativo. Ademas, presento relacién significativa negativa en cuanto al

género, con un mayor puntaje en mujeres que en hombres, al igual que si las
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personas realizan algun tipo de actividad fisica, si la persona no contaba con

personal a su cargo, si no cuenta con medio de transporte propio.

Con el ultimo factor, Dedicacion, se presento relacion significativa positiva con
las variables edad, numero de personas dependientes del trabajador, numero de
ascensos, antiguedad en el puesto, turno en que se labora, con niveles mas altos
en turno nocturno seguido de turno vespertino; el tipo de contrato y sector con
mayor nivel en contratos por obra o tiempo determinado y oficinas de gobierno y
con el tamano de la organizacion con mayores niveles en organizaciones grandes.
Adicional, presentd relacion significativa negativamente si la persona realiza algun
tipo de actividad fisica, resultado similar al obtenido si la persona no contaba con

medio de transporte propio.

Con la variable, si el participante habia tenido ascensos dentro de su
Organizacion no presento relacion significativa con ninguno de los factores del

Engagement.

Como se presentd dentro del marco tedrico, la poblaciéon laboral se puede
clasificar en diferentes sectores, desde la clasificacion por generaciones, por
sector empresarial, incluso el nivel académico, cada una de las clasificaciones
anteriores estan relacionadas ya sea directa o indirectamente con los factores
constituyentes del Engagement, y con los elementos del Modelo de Demandas y
Recursos Laborales; estos resultados confirman conclusiones obtenidas en
investigaciones previas por autores como Schaufeli, Salanova, entre otros

autores.

Adicional, permite generar un nuevo instrumento de medicion que cubre las
deficiencias existentes en instrumentos previos, permite su aplicacion en poblacion
mexicana y por ultimo, permite generar un marco teérico mas amplio para futuras
investigaciones ya sea dirigida al Engagement o incluso para aquellas dirigidas a
una perspectiva de la Psicologia Positiva y lo mas relevante permite colaborar en
el principal objetivo que es la mejorar en la calidad de vida de los trabajadores

mexicanos.

205



LIMITACIONES Y SUGERENCIAS.

Durante la elaboracién de la investigacion surgieron una serie de circunstancias
que fueron modificando nuestros resultados, tales como la existencia de poca
literatura con referencia al Engagement en México, ya que existe muy pocas

investigaciones que hagan referencia al tema.

Una de las circunstancias a la cual nos enfrentamos fue que al realizar la
validacion interjueces y a pesar que se les indico que habian reactivos tanto
positivos como negativos ya que ese era nuestro objetivo tener reactivos positivos
y negativos, la mayoria de los jueces al leer que eran negativos, pensaban que por

ser de esta manera, los reactivos no correspondian al factor.

También por cuestiones de accesibilidad a la poblacion, el tiempo establecido

para la obtencién de los resultados se prolongé mas de lo esperado.

Otro factor al que nos enfrentamos es que si bien a los participantes se les
inform6 de la finalidad del estudio, no fue posible garantizar que estos hayan
contestado con honestidad, pues algunos tenian la creencia que esto podria
afectar en su trabajo, por lo que contestaban concierta reserva, ademas
observamos que algunos mostraban temor al responder los instrumentos, pues

suponian que se trataba de alguna evaluacion personal y de desempefio.

Otro elemento importante fue que la mayoria de los participantes mostro apatia
al contestar el cuestionario EDRL, ya que se les hizo muy pesado de contestar por
la cantidad de preguntas que contiene este instrumento y porque comentaban que

muchas preguntas eran repetitivas.

Por otra parte algunos sostenian que por la carga de trabajo que tenian no
podian contestarnos en ese momento los instrumentos, por lo que se tuvo que
realizar el llenado de los cuestionarios en varias sesiones y aunque se llevé en
varias sesiones el llenado de los cuestionarios una pequefia muestra no contesto

completamente los instrumentos.
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Es importante mencionar que se deben realizar estudios longitudinales en los
que se estudie a la poblacion para poder medir la relacién del Engagement y el
modelo de demandas-recursos laborales, en una misma muestra a través del
tiempo. Lo anterior permitiria comprobar los niveles de Engagement que se dan en
la poblacion mexicana y conocer si las causas de que se de el Engagement
podria ser la relacion con las variables clasificatorias, tales como la edad, el
tiempo de antigedad laborando en la empresa, los asensos, el sueldo obtenido, el

tipo de puesto que ocupa, etc.

Cabe senalar que esta investigacion puede ser considerada en futuras
investigaciones, pues como se sefald anteriormente existe poca literatura para
poblacion mexicana y no existe un instrumento que evalué el Engagement en
dicha poblacion por lo que futuras investigaciones podrian retomar el instrumento

ya elaborado para mejoras o para expandir la investigacion.
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ANEXO

Anexo 1: Primer versiéon para mediciéon de Engagement

CE 2015
Cuestionario

Instrucciones:

A continuacidn se te presentan una serie de enunciados, te solicitamos leer cada
uno y responder conforme a tu percepcion de cdmo te sientes en el trabajo en el
que actualmente laboras. Se Te proporcionan cuatro opciones de respuestas: 1
Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 De acuerdo y 4 Totalmente
de acuerdo. Unicamente deberds marcar una de las opciones de respuesta para
cada enunciado.

Es posible que alguno de los enunciados que se presentan no concuerden
con tu forma de percibir, pensar o sentir, sin embargo, trata de contestar
considerando si te encontraras en la situacidn presentada.

Te solicitamos contestar de la manera mds sincera posible, todas tus
respuestas son estrictamente confidenciales y anénimas.

Ejemplo:
Totalmente En De acuerdo | Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
1. Cuando

hago ejercicio

€s necesario @ @

hidratarse
constantemente

XX D

En este ejemplo, la persona selecciond la opcion 3 Totalmente de
acuerdo ya que esta de acuerdo que cuando hace ejercicio es necesario
hidratarse constantemente.

RECUERDA QUE NO HAY RESPUESTAS BUENAS NI MALAS.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Los datos se utilizardn solamente para fines estadisticos.

AHORA PUEDES COMENZAR

En mi trabajo ...

Al hacer mi trabajo me distraigo
muy facilmente.

Las actividades en mi trabajo me
hacen sentir sin energia.

Aun cuando me siento cansado
continio con mi trabajo.

Cuando realizo mi trabajo me
siento motivado que no me doy
cuenta del tiempo transcurrido.
Me concentro tanto en los detalles
que no me doy cuenta de lo que
pasa a mi alrededor.

Me entusiasma hacer mi trabajo.

Me distraigo desempefiando mis
actividades laborales

En mi trabajo tengo pocos desafios.

Mis actividades laborales me
fatigan con facilidad.

Me siento apatico al realizar mis
actividades laborales

Las actividades que realizo me
hacen sentir desmotivado.
Cuando hago mi trabajo me hace
sentir una persona exitosa.

Estar en mi trabajo me hace sentir
alegre.

Me siento con mucha energia para
realizar mi trabajo.

Mi trabajo requiere toda mi
responsabilidad.

Mi trabajo me hace sentir
productiva.
Me siento cansado cuando

Totalmente
en
desacuerdo

GIONCICICICIONCI VIO CACNCIOI0I0
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De
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Totalmente
de acuerdo



18.

19.

20.

21.
22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.
33.

34.

35.

36.

En mi trabajo ...

desempefio mi trabajo.

Me siento frustrado con las
actividades que realizo en el
trabajo.

Mi trabajo me hace sentir una
persona util.

Soy persistente aun cuando mis
actividades se complican.

En mi trabajo me siento frustrado.

El tiempo en mi trabajo es
insuficiente para realizar mis
actividades.

Disfruto tanto mi trabajo que no me
doy cuenta del tiempo trascurrido.
Me entusiasma tener nuevos retos
en mi trabajo.

Aun cuando ya es hora de salir,
disfruto quedarme a concluir mis
actividades.

El tiempo en mi trabajo se pasa
lentamente.

El concentrarme en mi trabajo me
hace sentir satisfecho.

Necesito distraerme durante mis
actividades laborales.

Mi trabajo me hace tener una
sensacion de plenitud.

Me interesa que mi trabajo esté
bien hecho.

Cuento los minutos para que llegue
la hora de salida del trabajo.
Mi trabajo es aburrido.

Realizo mi trabajo de forma
eficiente.

Desempefiar mi trabajo no me
produce felicidad

Me apasionan las actividades que
realizo en mi trabajo.

Me siento desmotivado para
realizar las actividades de mi
trabajo.

Totalmente
en
desacuerdo

0 00000 QOO KUE 00 U0 ©
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De
acuerdo

OIO10101010MKCIICICIONCICIONCIOMCIONY:

Totalmente
de acuerdo

0 OOLOE OOLOL HEG 0O OO O



Totalmente En De Totalmente
En mi trabaj 0.. en desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
37. Cuando mi trabajo se complica lo
dejo para después.
38. No importa que las cosas que hago
en mi trabajo salgan mal.
39. Hacer mi trabajo me hace sentir
que soy productivo.
40. Para realizar mi trabajo pongo el
minimo esfuerzo.

41. Me siento insatisfecho con mi
trabajo.

42. Mi trabajo me desanima para tener
nuevos retos.

43. Me gusta ser cumplido con lo que
me piden en mi trabajo.

44. Me siento orgulloso de realizar mis
trabajos.

45. Alrealizar mi trabajo me siento
con mucha energia.

46. Me comprometo completamente
cuando hago mi trabajo.

47. Mi trabajo no es algo que me haga
sentir orgulloso.

48. En mi trabajo me siento molesto
todo el tiempo

49. Mi trabajo es muy significativo en
mi vida.

50. Mi trabajo no tiene ningln efecto
en las funciones del trabajo.

51.  Soy muy activo al realizar mis
actividades laborales.

52.  Me siento satisfecho cuando hago
un buen trabajo.

53.  Mi trabajo ha dejado de ser
interesante para mi.

54. Mi trabajo amerita el mayor
esfuerzo de mi parte.

55.  Me siento sin energia para realizar
mis actividades en el trabajo.

DOOOOOEOOE COLLL LOOE
QISISI0I0I0I010I0IC MUIVIOIGI M OIVION0
SICICICIOICIOINIGIOCICICIIVIeIOICN0
HOOHOOO00H HHOOO OO

Conteste las siguientes preguntas, marcando con una “X” o anotando los datos que se te
solicitan a continuacidn, segun sea su caso.

56. Sexo

0

1. Femenino
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57. ¢Cual es tu edad? afos

58.  ¢Cuadl es tu grado maximo de estudios? _Primaria

. Secundaria

. Bachillerato/Carrera técnica
. Licenciatura

. Maestria

. Doctorado

N N R W N =

. Ninguno
59. Estado civil . Soltero

. Casado

. Unién Libre
. Viudo

. Divorciado

whn A W N -

60. ¢A qué sector pertenece la organizacién donde 1. Publico
trabajas actualmente?

2. Privado

61. En tu trabajo, ¢ Qué tipo de puesto ocupas? 1. Operativo

2. Medio

000 00 00000 0000000

3. Ejecutivo

62. ¢Cuanto tiempo (meses) de antigliedad tienes en la
organizacion donde laboras actualmente? meses

63. ¢Tiene personas a tu cargo? O 1. Si
2. No

64. ¢Cudntas?

65. ¢De cuantas horas comprende tu jornada laboral?

66. ¢Cuantas horas trabajas al dia?

67. ¢Cuantas horas extras trabajas al dia?

68. ¢Cudntos empleos has tenido en tu vida?

212



69. ¢Cudntos ascensos has tenido en tu vida?

70. ¢Cudntas horas inviertes en el traslado de tu casa
al trabajo?

—

71.  éQué tipo de contrato tienes en tu trabajo? . Por obra o tiempo determinado
. Por tiempo indeterminado

. Por temporada

A LW

. Otro (especifique)

72.  ¢En qué turno laboras? . Matutino

. Vespertino

. Nocturno

. Mixto (mafana y tarde)

. Especial (sdbado y domingo)

AN L AW N~

. Otro (especifique)

000000 0000

Fin del Cuestionario

GRACIAS POR TU COLABORACION.
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Anexo 2: Instrumento para determinacién de redes semanticas.

EDAD: SECTOR: PUBLICO ( ) PRIVADO ( )
SEXO:H( )M() ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:

PUESTO: OPERATIVO ( ) MANDO MEDIO ( ) EJECUTIVO ( )

Instrucciones

1. A continuacion se le presentan una serie de
oraciones en las cuales usted deberd escribir cinco palabras
o conductas (sustantivos, adjetivos, verbos o adverbios), que
considere definen o se relacionan con dicha oracion.

2. Una vez realizado esto, por favor enumérelas segun
su importancia, donde 1 es el mas importante o que mejor
se relaciona y 5 el menos importante o que menos se

relaciona.

1° Manzana 1° Manzana
Fruta _ 5 Fruta
Dulce __2__Dulce

___ Roja _1__Roja

_ Nutritiva _ 4 Nutritiva
Lisa __ 3 Lisa
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CUESTIONARIO

1. Una persona con bajo entusiasmo y sin interés por su trabajo
es:

2. Una persona con alto nivel de energia, resistencia y deseos de
esforzarse en el trabajo, es:




4. Una persona que se concentra plenamente en su trabajo y lo 3. Una persona con bajo nivel de energia, resistencia y sin deseos
percibe como gratificante, se siente: de esforzarse en el trabajo, se siente:

5. Una persona con un alto entusiasmo, orgullo e interés por su 6. Una persona que tiene dificultades para concentrarse en su
trabajo, es trabajo y no lo disfruta, es:
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Anexo 3: Validacion Interjueces

u"‘“ 2 "\?“%;;f Universidad Nacional Auténoma de México
= M)
S Facultad de Psicologia

ENGAGEMENT
Instrucciones:

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar los reactivos de los 3 factores de
Engagement: F1. Vigor, F2. Dedicacion, F3. Absorcion.

Cada reactivo debe ser evaluado de acuerdo con el grado de correspondencia que tiene cada uno
con su definicion conceptual. En el cuestionario se te presenta la definicion conceptual de los 3
factores de Engagement y un conjunto de reactivos. Para lo cual te pedimos expresar tu respuesta
en cuatro opciones: 1. No Corresponde, 2. Corresponde Poco, 3. Si Corresponde, 4. Corresponde
Totalmente.

Te solicitamos leer detenidamente cada reactivo y Marcar con una “X” la opcién en la que
consideres que cada reactivo corresponde a la definicién que se te presenta de cada factor. Te
pedimos marcar una sola respuesta. En la columna “5. Recomendaciones y sugerencias” te
solicitamos expresar tus sugerencias, comentarios o propuestas a cada reactivo.

Ejemplo:
En este cuestionario encontraras una definicién del factor y un reactivo como los siguientes:

Retroalimentacién.
Definicién conceptual: La informacién que reciben los empleados de cémo estdn desempefiando
su trabajo.

Suponiendo que el reactivo corresponde totalmente a la definicién conceptual que se te presenta,
deberas MARCAR con una “X” la opcién “4. Corresponde Totalmente”.

2. , 4, 5.
. 1. No 3.Si .
Reactivo Corresponde Corresponde Recomendaciones
corresponde Corresponde .
poco totalmente y Sugerencias

1.Me siento feliz porque
mi jefe me da consejos X
sobre mi trabajo

Todas tus respuestas son estrictamente confidenciales y los resultados se utilizaran para fines de
investigacion.

Recuerda que no hay respuestas buenas ni malas.
iMuchas gracias por tu colaboracionij
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F1. Vigor

Definicion conceptual: Se refiere a altos niveles de energia mientras se trabaja y un
fuerte deseo de esforzarse en el trabajo.

Reactivos

1. No
Corresponde

2.

Corresponde

Poco

3.Si
Corresponde

4,
Corresponde
Totalmente

5.
Recomendaciones
y Sugerencias

R1F1VT+ Soy persistente
aun cuando mis
actividades se complican.

R2F1VT+ Al realizar mi
trabajo me siento con
mucha energia.

R3F1VT+ Me siento con
mucha energia para
realizar mi trabajo.

R4F1VT+ Aun cuando me
siento cansado continuo
con mi trabajo.

R5F1IVT+ Mi  trabajo
amerita el mayor esfuerzo
de mi parte.

R6F1VT- Mis actividades
laborales me fatigan con
facilidad.

R7F1VT- Cuando mi
trabajo se complica lo
dejo para después.

R8F1VT- Las actividades
en mi trabajo me hacen
sentir sin energia.

ROF1VT- Me siento sin
energia para realizar mis
actividades en el trabajo.

R10F1VT- Para realizar mi
trabajo pongo el minimo
esfuerzo.

R1F1VC+ Me entusiasma
hacer mi trabajo.

R2F1VC+ Me
comprometo
completamente cuando
hago mi trabajo.

R3F1VC+ Hacer mi
trabajo me hace sentir
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que soy productivo.

R4F1VC+ Soy muy activo
al realizar mis actividades
laborales.

R5F1VC- Me siento
incapaz para realizar las
actividades de mi trabajo.

R6F1VC- Me siento
cansado cuando
desempefio mi trabajo.

R7F1VC- Me siento

insatisfecho en cémo
realizo mi trabajo.

R8F1VC- Me siento
frustrado en mi trabajo.

F2. Dedicacion.

Definicion conceptual: Se asocia a altos niveles de
entusiasmo, inspiracion, orgullo, retos.

significacion

del trabajo,

Reactivos

1. No
Correspond
e

2.
Correspon
de Poco

3.Si
Corresponde

4.
Correspond
e
Totalmente

5.
Recomendacione
s y Sugerencias

R1F2DT+ Me siento
orgulloso de realizar mis
trabajos.

R2F2DT+ Me
entusiasma tener nuevos
retos en mi trabajo.

R3F2DT+ Me apasionan
las  actividades que
realizo en mi trabajo.

R4F2DT+ Mi trabajo es
muy significativo en mi
vida.

R5F2DT+ Mis
actividades las realizo sin
interés alguno.

R6F2DT- Mi trabajo me
desalienta a tener
nuevos retos.

R7F2DT- Mi trabajo no
es algo que me haga
sentir orgulloso.

R8F2DT- Mi trabajo
implica pocos desafios.
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R1F2DC+ Me interesa
que mi trabajo esté bien
hecho.

R2F2DC+ Realizo mi
trabajo de forma
eficiente.

R3F2DC+ Me siento
satisfecho cuando hago
un buen trabajo.

R4F2DC+ Me gusta ser
cumplido con lo que me
piden en mi trabajo.

R5F2DC- Cuando estoy
en mi trabajo me siento
molesto todo el tiempo

R6F2DC- Hacer mi
trabajo no me produce
felicidad

R7F2DC- No importa
que las cosas que hago
en mi trabajo salga mal

R8F2DC- Mii trabajo no
tiene ningun efecto en
las funciones del trabajo

F3. Absorcidn

Definicidn conceptual: Ocurre cuando se esta totalmente concentrado en el trabajo mientras se
experimenta que el tiempo “pasa volando”, y se tienen dificultades para desconectarse de lo que
se esta haciendo, debido a la sensacion de disfrute y realizacion que se percibe.

4,
1. No 2. , 5.
. 3.Si Correspond .
Reactivos Correspond | Correspon Recomendaciones
Corresponde e .
e de Poco y Sugerencias
Totalmente

R1F3AT+ Me concentro
tanto en los detalles que
no me doy cuenta de lo
gue pasa a mi alrededor.

R2F3AT+ Disfruto tanto
mi trabajo que no me
doy cuenta del tiempo
trascurrido.

R3F3AT+ Aun cuando ya
es hora de salir, disfruto
guedarme a concluir mis
actividades.

R4F3AT+ El tiempo en
mi  trabajo me es
insuficiente para realizar
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mis actividades.

R5F3AT- Cuento los
minutos para que llegue
la hora de salida del
trabajo.

R6F3AT- Me desprendo
facilmente de mis
actividades cuando
termina mi jornada.

R7F3AT- El tiempo en mi

trabajo se pasa
lentamente.
R8F3AT- Necesito

distraerme antes o
durante mis actividades
laborales.

ROF3AT- Para
desempefiar mis
actividades laborales me
distraigo.

R10F3AT-Me distraigo
desempefiando mis

actividades laborales

R1F3AC+ Mi trabajo me
hace tener una
sensacion de plenitud.

R2F3AC+ Cuando estoy
realizando mi trabajo
me siento motivado que
no me doy cuenta del
tiempo transcurrido.

R3F3AC+ Mi trabajo me
hace sentir una persona
atil.

R4F3AC+ Mi trabajo me
hace sentir productiva.

R5F3AC+  Mi trabajo
requiere toda mi
responsabilidad.

R6F3AC+ Estar en mi
trabajo me hace sentir
alegre.

R7F3AC+ Cuando hago
mi trabajo me hace
sentir  una  persona
exitosa.

R8F3AC+ El
concentrarme en mi
trabajo me hace sentir
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satisfecha.

ROF3AC- Al hacer mi
trabajo me distraigo
muy facilmente.

R10F3AC- Si no me
concentro lo suficiente
en el trabajo me siento
improductiva.

R11F3AC- El tiempo que
estoy en el trabajo se
me hace aburrido.

R12F3AC- Mi trabajo es
aburrido.

R13F3AC- Siento
desinterés al realizar mi
trabajo.

R14F3AC- Mi trabajo
hace que me irrite con
facilidad.

R15F3AC- Me siento
apatica al realizar mis
actividades laborales.

R16F3AC- Me siento
frustrada con las
actividades que realizo
en el trabajo.

R17F3AC- Las
actividades que realizo
me hacen sentir

desmotivada.
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Anexo 4: Escala Dekﬂg&!s y Recursos Laborales
Instrumento de autoevaluacion

SECCHIN A, [NSTRUCCIONES . A COMTINUACION SE LE PRESENTA UNA SERIE DE ENUNCIADCS ACERCA DE JCOMO SE
SIENTE EN SUTRABAJGY ACTUALT

LA ESCALA DE RESPUESTA SE ENCUENTRA CONFORMADA POR CUATRO OPCIONES: TOTALMENTE EN
DESACTUERDG, EN DESACUERDO, DE ACUEERDD Y TOTALMENTE DE ACUERDO, LE PEDIMOS QUE PARA CADA
FHUNCIADD SELECCIONE CON UNA “X" SOLAMENTE UNA OPCION DE RESPUESTA QUE COINCIDA CON SU FORMA DE
PERCIBIR, PENSAR Y SENTIE EN SU TRABAJO PRINCIFAL.

RECUERDE QUE NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, ESTAS SON ESTRICTAMENTE CONFIDENCIALES ¥
SOLAMENTE SFRAN UTILIZADAS PARA FINES ESTADISTICOS,

Totmlmente
t . En Tota b nie
En mi tt‘lh.'ljﬂ ﬂi!hlﬂl--u - desacoende D% cwsnio de acoerdo
desacuenis
I Me siento comprometido porque mis compafieros me apoyan @D @ @ @
2 Me siento orgulloso porque mi trabajo es reconocido. N Wl 6N ey,
3 Me desammn no recibir bonos o merementos de sueldo en mi trabajo, (I @ N i
Me siento conterrto porque la relacion con los usuanos o personas s 1 o] ] Y]
pgradable.
5 Me siento relojado stendiendo oporunimente a Suane o (I i (0 (&
compafiems de trabajo,
fi Mo tengo claro queé se espem de mi trabajo, D @ @ @
7 Me siento lihre para programar mis actividades lehom les, (1) @ R i@
B Me siento nelajado porgue en mi trabajo o ralo con persons, (D i (] (&
9 Tengo que concentrarme mucho para entregar mi trabajo a tie mpo. i & i ey,
10 Tengo la sensacion de que seré despedido en cualquier momento. ¥ @ 5] @
=—p
11 En el desempefio de mi trabajo no realizo gran esfuerzo fisico. D @ (3] @
12 Me siento comprometido para hacer carrera laboral en esta N @ RN @
O g I ZRC 100
13 Estoy contento porgue mis sctividades no requieren demasiado (I i (0 (&
s fuerzo fisico.
14 Me siento motiviedo de contimuar en este emplen, N @ BN ey,
15 Me siento responsable entre gando mi trabsjo o tenpo, N @ N ey
16 Mo tengo ¢laro cudles son las actividades que debo desempefiar en mi iy i) (R [y,
puesto,
17 Participo en la toma de decisiones de mi tmbajo, K] & (&N o
I8 Desarrollo mis habilidades, (T 2 ] ey,
19 Me siento motivado por haber sido ascendido de puesto, D @ @ @
21 Me siento presionado por tener exceso de trabajo, T (el (] (i)
=—p
21 Las sctividades que realizo estan clammente definidas. D @ Y] @
22 Me estresa anal imar informacion en mi trabajo, (T 2 ] ey,
23 Me estresa no recthir apoyo de mis compafieros de trabajo. (T i@ (T [y
2 Me siento frustrdo por no tener opotunidad de ascender de puesto, (D @] (0 @
2% Me siento cansado porque mi trabajo me demanda mucho esfuerzo (0 @ Y @
fisic0,

Fagina 1 de 7

222




)

41
42

H
45

47
48

el

h] |
5
5

35

5

En mi trabajo actual....

Me siento cansudo porgque snalizo unn g contidad de i frmacion.

Me siento enojado porque realizo sctividades que no corresponden a
1 sl
Mle apota realizar mucho esfuerzo fisico en mi tmhao,

Estory g o porgue no tengeo mue o cargn de trabajo,
Mo me permifen desempefiar libremente mis actividades,

Anal o gran cantidad de informacion,

MAia compafieros de trabujo me apoyan cuando lo necesitn,
Tengo claro qué actividades debo desempediar en mi puesto,
Me siento seguro de contumnr frabajando en eatn opanizseion,
Recibo o ayudn necesana de mis compaiieros de tribajo.

Mle molests mlender gran contidad de usuarios o personis,

Me siento responsrhle womando decisiones en el trmbajo.

P tengo definidas Las actisidades que debo desempetar en mi
puesto,

Ml i no poder detenminar los procedimientos parn desempefin
mis luhores,

Me menio esponsable progromando m irabajo,

Mle siento consado tratando contimummente con s is

Me siento insatisfecho por no ser reconocido en mi irabajo,

Me siento inseguro porjue mis actividades lnbomles no son ¢l ams,
Me siento motivido porque mi jefie me retronl imentn en el trnhajo,
Fealizo mi frabajo con presion de tempo.

Programo iremente mis tancas,

Mgl veo muocha mormacion en e traha) o,

Fatoy tranguilo porgue solo recibo indicaciones de mi jefe

Me siento a gusto tratando con muchas personas en ¢l wabajo.

ML efe me presionn parn entregar resul tndos o tiempo,

Me estresi levamtor corgns pesadis en mi trabajo,

Me molesta no recibir apoyo de mis compaheros de tmbajo,
Mo e nequiere analizar muchn nformocion,

Me siento presionado parn entre gir el trabajo a tiempo

b jefe colahorn conmipo cunndo se requicre,

Wi el me presionn pacs entregir mi b o n tempo,

Me angustiala mestabilidad de mi empleo.

s
g
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82
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En mi trabajo actual....
Desarrollo mi trabago en una posturi chimoda,
Me siento cansado realizando gran cantidad de trhajo,

Estoy presionado porgque tengo que anal izar informacion,

Mi trabajo es reconocido en esta organiEacion.

Me stemto comprometido con la organizacion por los morementos de
sueldo que he tenido,
hle stento malhumorado al tratar con mmchos USNENos o pesonas,

Mo me siento preswnado para terminar mis actividodes laborales,

Me stemto con fimdido por no sgher como estoy desempetiamdo mi
trabajo.
Me siemto enojado porque no participo en la toma de decisiones,

Me desmaotiva no analizar informacidn en mi rabajo.

Determing lihremente los pocedimientos parg desempefiar mi
trabajo,
Levanto cargas pesadas en ¢l trabajo.

Tengo demasiado trabajo,

Ml desmotive que mi jei no me apoya en ¢l trabago,

Me siento satis fcho por las recompensas que recibo enmi tmbajo.
Mi jefe nome dice como desempeiio mi rabajo.

Beeibo recompensas por las contribuciongs que hago ¢n ¢l rabajo,

Me stento importante porgue paricipo en las deasiones que se loman
en ¢l trabajo
hle eatiesa aaber que puedo perder mu emplen,

Siento gque puedo ser despedido de mu trabajo en cualgquier momento.

Me siento estresado porque engo presion de tempo para entregr mi
trahajo,
Me esfuerzo porque en esia oganizncion puedo ascender de puesio

Mo rectho gpoyo de mis compafiens

Me siento molesto porgque no perticipo en lis decisiones que se toman
en la organizecion,
Me preocupa saber que mi empleo &5 inseguro,

Estoy estresado por Lo presion de tiempo que lengo parm entrégar mi
traba)o,
Mo mecrho mfomgewon de mi rendmmoento lehoral,

Desempedio libremente mi rabajo.
Me enfrento o siluciones desagradables,
Las sctividades que realizo en mi trebajo son excesivas,

hle siento motivado porque yo decido como desempefiar mi trabajo,

Tomlmente

ilesacnendn
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de acoerildo

De 060 OO E &6 OG0 08 B8

@00 86 8

Fagina 3 de f

224




B4

o

O
97
98
i)

L1

111
102
103
104
105
11
107

108
104
114

113
114
115
116

17
118

119

120

I'n mi trabajo actual.,..

Mle siento tranguilo porgue no lengo presidn parn entregar mi trahajo
i temp,
Me recompensan mi esfuerso realizado en el trabajo,

Rele siento ineapus por oo participer en T o decisiones
Me sient o respal dado por m jefe

Tengo la oportunidad de ascender de puesto,

Me preaiona tener plazos corfos para hacer mi trabajo,

e Trustrn no poder determinm obmo realizar mi irabajo,
Tengn unn contwdad excesiva de trabajo,

En csta organizacion mi trabajo ¢s sepuro.

Faa e cithao apayo de mis compadiems & trahajo,

Me desanima no rectbir spoyo de m jefe

Wle organizo pars entie gar mi trabajo a tempo,

Foneatn orgeniancion puedo laoer corrers lnhoral

Faor e cibo reconocimiento por el trabajo que desempefio,

Me siemo msepuro para decidir como realizar mis treas,

Wi trabgo me demanda alta capacidad de analisis de i formac dn,
i trabago me demundn mueho esfiereo fsico,

Me siento seguro por el apoyo que recibo de mi jefe,

Me siento tranguilo porgue no realizo actividades laborales que
egquicten alo esfiierao fisweo,
M jedie o me apoyi en el desempeo de mis petividades,

M stento desmotivado porgue no analieo mformacon enmi trahajo,

Soy comprensivo con 1os usuarios que atiendo,

Fatoy satisfecho porgue solo real ieo Lis sctividades de mi puesto,

2 Me siento imsepuro de no saher como es mi desempetio [nbaral,

Wi jefie me dice como mejorar mi trabajo.,
Mg siento presionndo porgue realiao viaries nctividades o o vee,
Cuento con el apovo de mis compadiens,

Me stento seguro porgue m jefe me dice como es mi desempedio
lahoral .
Tengo ln confianes de continuar trabajando en esta orgum acion,

Me siento desmotivido por no recibir mfommacion scerca de mi
rendimento en el truhajo,
Estoy desmotivado porgque no se reconoce mi trabajo,

Cuento con el apoyo de mi jefe.
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121

122
123
124
125
126
127
128
129
130

131
132
133
134
135
136
137
138
139
140

141

Me siemo satis B¢ ho recaliendo mformac idn sobre mi desempefio
laboral.
Mo tengn oportunidades de hocer camera laboral en esta organi zacion,

Mi jefe me informa cémo es mi desempedio en el trabajo.
Mo recibo apovo de ma jefe para real iear mi trabago.

Tengo Iz hbertad de tomar decisiones.

Mo tengo la oportunidad de tomar decisiones en mi rabajo.
Sov productivo realizando gran contidad de trabajo

Tengo la sepuridad de permanecer en este empleo.

Recibo ayuda de m jefe pars desempefiar mi trabajo,

Me siento apoyado por mis compafieros de trabajo.

Me frustra no poder participar en la toma de decisiones,

No tengo la oportumidad de ascender de puesto.

Mo puedo planear hibtvemente mi trabajo.

Me siento apoyado par mi jefe para realizar mi trabajo.

Me estresa que mis actividades laborales no estin defimidas,

Tengo la confianza de poder tomar decisiones enm trabajo.

Me desmotiva no poder hacer carrera laboral en esta onganizacion.
Me siento satis Bcho porque recibo apoyo de mis compafieros.
Realmo gran esfoerzo fisico en mi rabajo,

mulu ahrumadoe por stender & muchos usuanos o personds en el

Enel desempeiio de ms actividades no analizo gran cantidad de
in formacion,

©e cooeceoo000e ©oc0ecceooo0eec ofif

© PPOPEOOEOEO VOPEOOOS O OlfF
© 000000000 0000000O0O Off
© PPOOOOOOOO PPOOOOOOO O

SECCION B. INSTRUCCIONES: CONTESTE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS, MARCANDO CON UNA *X™ 0 ANOTANDO
LOS DATOS QUE SE LE SOLICITAN A CONTINU ACEON, SEGUN SEA SU CASO.

142 LA qoé sexo perenece? 145 ;Tere parep?

o 1. Hombre o 1.8

o 2 Muer o 2 No
143 Cuiles suedad? 146 ;Cudntos hijos tene?

afos hwjos

144 Uil es su prado méinomo de estud ps” 147 O opo de servico: medon o seguridad

o 1. Prmara socl e propore iomn en suanp ko acesl®

o 2 Senndarm o 1. IMSS

o 3 Bachillerato'Camem #onica o 2 ISSSTE

o 4 Lieenmiura o 3 ISSEMYM

= 5 Espocahdad 0 4 Seodarn de Sakd

o 6 Maestria o 5 Seawo Popular

o 7. Docioommado o6& Servioo médico prvado

o B Nopmoe o 7 Ot (especifigue)

& N

FignaSde?
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148 | Cosmtes horas dedica a b semana ea
actradades idwess o de esparcimenin?
horas.
149 | Resls alpn depane o gercicio Exo?
o IS
o X Mo

150 O wimems horss dedica o ks semons pars hacer
deponie o cpaicio figoo?
horas

151 (O perscnas depeniden o onommcamenic
de wstedd?
o peT=onas
152 ;Padocs slams enlermodsd?
o 1.8 Ceal
a 2 Mo
153 [ Toom algn medmieio”
o LS [ Poaqui?
o X Mo
154 ;Ha semdo alnim acodente prave anel dimmo
ako?
o 1.5 COml
o 2 Mo

155 Ha enido ks niervencidn quininsca
e d il =0T
o L& jCwal
o 2 Mo

156 ;Fnqeé umo trabaja?

1. Mo

2. Vesmpertno

3. Nochumo

4 Mibao (mafiens v mede)

5. Espocial (=ihado y dominga)
. Owo (espeifique)

o0 oao o

1537 [ Onet Bpo de contraio teme en la orgsnizacicn
diomde irshaya?
1. Por obma o senpo detenmnado
2. Por hempo ndeemmmado
3. Por temmparaida
4. Oxo (espeatfique)

L Cimnios empleos ene achialimente?

oo oo

158
emplan(s)

159 | Ciusnios asceneos lia endo en b ongnizacn
diomde labors achialmemse 7
_ ssoemans
160 [ Cumios ascemsos ha endo ensu vl
bboral?

161 ;Tiene personsl s o T
o IS
a 2 Mo

162

163

164

165

166

167

168

169

170

i |

172

173

174

LCvil e s puesio de walmpo achal’

Cul &3 an sy de 1rabajo™

Cull &3 sneldo mensusl nein?

JCuEmos mfios tene trabaEmdo en = wida?
adios

e —

LCuimios afios sene de anipiindsd enls
orgamms in donds trabap s iskneni e

afios
LCistos afios Bene de mnbpiedad en sa piedo™
s
Ll &5 = nived de puesin™
g 1. Dwecno
o 2. Mando medo
o 3, Operativo
o 4, Oero (espaclique)
Ha sado promovido 5 puesins superores a1 b
organoncin o s que ekt
a LS
a 2. Mo

LA g sactor cormesponde i orpnizacin e

b que trabagja™

1. Secior manaac hrero

2, Secior educativo

3. Secior saknd

4. Secor serviing

5. (e nas de gobiemo Bdaral, cdatal o momcpal
6. Ofro {especilique)

Cul es o mmado de la crmeeacion donde
frabags?

1. Mo (de 0 a 10 trabagadores )

2. Pequatia (de 11 a 50 rabajadores)

3. Mediana(de 51 a 100 trabajadares)
4. Grande (de 101 o mis wabajadores)

= = R = I =

= = = I

L que wp de orpatracda trabaa T
a1, Paldica
o 2. Powada

o 3, Onro (especiique)

JCuemta con un madin de irsssponie propéc
paa legr asa anphoo™

o 1.8

o 2. Ko

LCumntos mumides Brda aprogm damese &
ir=hdarse de su casa s mlups de wahajo™
mins
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175 [ Cudmins personas e 3 2 cargd
i sa wabayo?
persEs
176 Clmo es s oons oo o ismanies (plblioo,
comsudores, pacese s)”
1. Dhrecto
2 Indirec
3 Nopamo

177 Cudmios wanrns atende e promedio al dia™
[TET50 i

178 Cuiniss horas eabajaaldin?

horas
179 pCuinims horas oors rabags sl dis?
__ hom=s
180 Cuindes homs doemme enwn din lshoral
g
hora

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 5: Version Final de Escala para medicion de Engagement

CE 2015
Cuestionario

Instrucciones:

A continuacion se te presentan una serie de enunciados, te solicitamos leer cada uno y responder
conforme a tu percepcion de como te sientes en el trabajo en el que actualmente laboras. Se Te
proporcionan cuatro opciones de respuestas: 1 Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3
De acuerdo y 4 Totalmente de acuerdo. Unicamente deberds marcar una de las opciones de
respuesta para cada enunciado.

Es posible que alguno de los enunciados que se presentan no concuerden con tu forma de percibir,
pensar o sentir, sin embargo, trata de contestar considerando si te encontraras en la situacion
presentada.

Te solicitamos contestar de la manera més sincera posible, todas tus respuestas son estrictamente
confidenciales y andnimas.

Ejemplo:
Totalmente En De Totalmente
en desacuerdo | acuerdo de acuerdo
desacuerdo

1. Cuando hago ejercicio

es necesario hidratarse @ @ @ @

constantemente

En este ejemplo, la persona seleccion6 la opcion 3 Totalmente de acuerdo ya que estd de acuerdo
que cuando hace ejercicio es necesario hidratarse constantemente.

RECUERDA QUE NO HAY RESPUESTAS BUENAS NI MALAS.

Los datos se utilizaran solamente para fines estadisticos.

AHORA PUEDES COMENZAR
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10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.
18.
19.

20.

21.

22.

23.

24,

En mi trabajo ...

Al hacer mi trabajo me distraigo muy
facilmente.
Me entusiasma hacer mi trabajo.

Me distraigo desempefiando mis
actividades laborales

Me siento apatico al realizar mis
actividades laborales

Las actividades que realizo me hacen sentir
desmotivado.

Cuando hago mi trabajo me hace sentir una
persona exitosa.

Me siento con mucha energia para realizar
mi trabajo.

Mi trabajo requiere toda mi
responsabilidad.

Me siento frustrado con las actividades que
realizo en el trabajo.

Soy persistente aun cuando mis actividades
se complican.

Me entusiasma tener nuevos retos en mi
trabajo.
El tiempo en mi trabajo se pasa lentamente.

El concentrarme en mi trabajo me hace
sentir satisfecho.

Necesito distraerme durante mis actividades
laborales.

Me interesa que mi trabajo esté bien hecho.

Cuento los minutos para que llegue la hora
de salida del trabajo.
Mi trabajo es aburrido.

Realizo mi trabajo de forma eficiente.

Hacer mi trabajo me hace sentir que soy
productivo.

Me gusta ser cumplido con lo que me piden
en mi trabajo.

Me siento orgulloso de realizar mis
trabajos.

Al realizar mi trabajo me siento con mucha
energia.

Me comprometo completamente cuando
hago mi trabajo.

Mi trabajo no es algo que me haga sentir
orgulloso.

Totalmente en
desacuerdo

DO00 KOO KUY OO0 CHOLG

230

En desacuerdo

DOOE HOBLO KEHHE HEHHHE HOLHE

De acuerdo

DUOE HHHUO HOLLL YUOLH OO
HOBO CHEOE COREO OLOBE OBCOE!

Totalmente de



25.  Mi trabajo no tiene ningun efecto en las @
funciones del trabajo.

26.  Soy muy activo al realizar mis actividades @ @
laborales. @
27.  Me siento satisfecho cuando hago un buen @

trabajo. @ @

900

Conteste las siguientes preguntas, marcando con una “X” o anotando los datos que se te solicitan a
continuacion, seglin sea su caso.

28. Sexo 1. Femenino

2. Masculino

29. (Cual es tu edad? afios

30. (Cual es tu grado maximo de estudios? Primaria
. Secundaria

. Bachillerato/Carrera técnica
. Licenciatura

. Maestria

. Doctorado

~N N L BN =

. Ninguno

31. Estado civil . Soltero

. Casado
. Unién Libre
. Viudo

. Divorciado

DN AW N =

32. (A qué sector pertenece la organizacion donde 1. Publico
trabajas actualmente?

2. Privado

33. En tu trabajo, ;{Qué tipo de puesto ocupas? 1. Operativo
2. Medio

3. Ejecutivo

000 00 00000 0000000 | CU

34. ;Cuanto tiempo (meses) de antigiiedad tienes en la
organizacion donde laboras actualmente? meses

35. (Tiene personas a tu cargo? O 1. Si

2. No
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36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

(Cuantas?

(De cuantas horas comprende tu jornada laboral?
(Cuantas horas trabajas al dia?

(Cuantas horas extras trabajas al dia?

(Cuantos empleos has tenido en tu vida?
(Cuantos ascensos has tenido en tu vida?

(Cuantas horas inviertes en el traslado de tu casa
al trabajo?

(Qué tipo de contrato tienes en tu trabajo?

(En qué turno laboras?

000000 0000

232
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. Por obra o tiempo determinado
. Por tiempo indeterminado
. Por temporada

. Otro (especifique)

. Matutino

. Vespertino
. Nocturno

. Mixto (mafiana y tarde)

. Especial (sdbado y domingo)
. Otro (especifique)




Reactivos de la version final del cuestionario CE2015

Factor Reactivos

Vigor 2+, 7+, 10+ 19+, 22+, 23+, 26+,

Dedicacién 11+, 15+, 18+, 19+, 20+, 21+, 24-, 25-, 27+

Absorcion 1-, 3-, 4-, 5-, 6+, 8+, 9-, 12-, 13+, 14-, 16-, 17-,
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Anexo 6: Version final de la escala EDRL

EDRL

Instrumento de autoevaluacion

SECCION A. INSTRUCCIONES: A CONTINUACION SE LE PRESENTA UNA SERIE DE ENUNCIADOS ACERCA DE {COMO SE
SIENTE EN SU TRABAJO ACTUAL?
LA ESCALA DE RESPUESTA SE ENCUENTRA CONFORMADA POR CUATRO OPCIONES: TOTALMENTE EN
DESACUERDO, EN DESACUERDO, DE ACUERDO Y TOTALMENTE DE ACUERDO, LE PEDIMOS QUE PARA CADA
ENUNCIADO SELECCIONE CON UNA “X” SOLAMENTE UNA OPCION DE RESPUESTA QUE COINCIDA CON SU FORMA DE
PERCIBIR, PENSAR Y SENTIR EN SU TRABAJO PRINCIPAL.

RECUERDE QUE NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, ESTAS SON ESTRICTAMENTE CONFIDENCIALES Y
SOLAMENTE SERAN UTILIZADAS PARA FINES ESTADISTICOS.
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En mi trabajo actual....

Me siento comprometido porque mis compafieros me apoyan.

Me siento orgulloso porque mi trabajo es reconocido.

Me siento contento porque la relacion con los usuarios o personas es
agradable.

Me siento relajado atendiendo oportunamente a usuarios o compaiieros de
trabajo.

No tengo claro qué se espera de mi trabajo.
Me siento libre para programar mis actividades laborales.
Tengo la sensacion de que seré despedido en cualquier momento.

Me siento comprometido para hacer carrera laboral en esta organizacion.

No tengo claro cudles son las actividades que debo desempeiar en mi
puesto.

Desarrollo mis habilidades.

Me siento motivado por haber sido ascendido de puesto.
Me siento presionado por tener exceso de trabajo.
Me siento cansado porque mi trabajo me demanda mucho esfuerzo fisico.

Me siento cansado porque analizo una gran cantidad de informacion.

Me siento enojado porque realizo actividades que no corresponden a mi
puesto.

Me agota realizar mucho esfuerzo fisico en mi trabajo.
Analizo gran cantidad de informacion.

Mis compafieros de trabajo me apoyan cuando lo necesito.
Recibo la ayuda necesaria de mis compaieros de trabajo.

No tengo definidas las actividades que debo desempefiar en mi puesto.

Me siento responsable programando mi trabajo.
Me siento cansado tratando continuamente con personas.
Me siento inseguro porque mis actividades laborales no son claras.

Realizo mi trabajo con presion de tiempo.
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Programo libremente mis tareas.

En mi trabajo actual....

Analizo mucha informacién en mi trabajo.

Me siento a gusto tratando con muchas personas en el trabajo.
Mi jefe me presiona para entregar resultados a tiempo.

Me estresa levantar cargas pesadas en mi trabajo.

Me siento presionado para entregar el trabajo a tiempo.

Mi jefe colabora conmigo cuando se requiere.

Mi jefe me presiona para entregar mi trabajo a tiempo.
Me angustia la inestabilidad de mi empleo.

Me siento cansado realizando gran cantidad de trabajo.
Estoy presionado porque tengo que analizar informacion.

Mi trabajo es reconocido en esta organizacion.

Me siento comprometido con la organizacion por los incrementos de sueldo
que he tenido.

Me siento confundido por no saber como estoy desempefiando mi trabajo.
Me siento enojado porque no participo en la toma de decisiones.

Determino libremente los procedimientos para desempefiar mi trabajo.

Levanto cargas pesadas en el trabajo.

Tengo demasiado trabajo.

Me siento satisfecho por las recompensas que recibo en mi trabajo.

Mi jefe no me dice como desempefio mi trabajo.

Recibo recompensas por las contribuciones que hago en el trabajo.

Me estresa saber que puedo perder mi empleo.

Siento que puedo ser despedido de mi trabajo en cualquier momento.

Me siento estresado porque tengo presion de tiempo para entregar mi trabajo.

Me esfuerzo porque en esta organizacion puedo ascender de puesto.

Me siento molesto porque no participo en las decisiones que se toman en la
organizacion.

Me preocupa saber que mi empleo es inseguro.

Estoy estresado por la presion de tiempo que tengo para entregar mi trabajo.
No recibo informacion de mi rendimiento laboral.

Desempefio libremente mi trabajo.

Las actividades que realizo en mi trabajo son excesivas.

Me siento motivado porque yo decido como desempeiiar mi trabajo.
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Me siento tranquilo porque no tengo presion para entregar mi trabajo a
tiempo.

En mi trabajo actual....

Me recompensan mi esfuerzo realizado en el trabajo.
Me siento incapaz por no participar en la tomar decisiones.

Me siento respaldado por mi jefe.

Tengo la oportunidad de ascender de puesto.

Me presiona tener plazos cortos para hacer mi trabajo.

Tengo una cantidad excesiva de trabajo.

En esta organizacion puedo hacer carrera laboral.

Mi trabajo me demanda alta capacidad de analisis de informacion.
Mi trabajo me demanda mucho esfuerzo fisico.

Me siento seguro por el apoyo que recibo de mi jefe.

Soy comprensivo con los usuarios que atiendo.

Me siento inseguro de no saber como es mi desempeiio laboral.

Me siento presionado porque realizo varias actividades a la vez.

Cuento con el apoyo de mis compaifieros.

Me siento desmotivado por no recibir informacion acerca de mi rendimiento
en el trabajo.

Cuento con el apoyo de mi jefe.

No tengo la oportunidad de tomar decisiones en mi trabajo.
Recibo ayuda de mi jefe para desempefiar mi trabajo.

Me siento apoyado por mis compafieros de trabajo.

Me frustra no poder participar en la toma de decisiones.

Me siento apoyado por mi jefe para realizar mi trabajo.

Me estresa que mis actividades laborales no estan definidas.

Me siento satisfecho porque recibo apoyo de mis compafieros.

Realizo gran esfuerzo fisico en mi trabajo.
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LOS DATOS QUE SE LE SOLICITAN A CONTINUACION, SEGUN SEA SU @gS]Os] (Cual?

82 ;A qué sexo pertenece?
o 1. Hombre
o 2. Mujer

83  (Cuales suedad?
afios

84  ;Cuales su grado maximo de estudios?
Primaria
. Secundaria
. Bachillerato/Carrera técnica
. Licenciatura
. Especialidad
. Maestria
. Doctorado
. Ninguno
85 [ Tiene pareja?

o 1.Si

o 2.No

O O O O 0O O O O
0NNk W —

86  (Cuantos hijos tiene?
hijos

87  ;Qué tipo de servicio médico o seguridad

social le proporcionan en su empleo actual?

. IMSS

. ISSSTE

. ISSEMYM

. Secretaria de Salud

. Seguro Popular

. Servicio médico privado

. Otro (especifique)

ANTinmvann

> O O OO0 O O O
OO\ AW~

88 (Cuantas horas dedica a la semana en
actividades ludicas o de esparcimiento?

horas
89  ;Realiza algin deporte o ejercicio fisico?
o 1.Si
o 2.No
90 Cuantas horas dedica a la semana en
actividades ludicas o de esparcimiento?
horas

1 _Realiza algtin deporte o ejercicio fisico?

o 1.Si
o 2.No

92

_Cuantas horas dedica a la semana para hacer
deporte o ejercicio fisico?

horas
93
101 Cuéntas personas dependen econdmicamente
de usted?
personas

152 ;Padece alguna enfermedad?
© olISBi (GailR
© 029NRo

P T T LY

deporte o ejercicio fisico?
horas

151 ¢Cuantas personas dependen econdmicamente
de usted?
personas

SECCION B. INSTRUCCIONES: CONTESTE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS MARCANDO CON UNA “X”” 0 ANOTANDO

Padece alguna enfermedad?

o 2.No

153 ;Toma algin medicamento?
o 1.Si [Paraqué?

o 2.No
94  ;Ha tenido alg(in accidente grave en el tiltimo
afio?
o 1.Si (Cual?
© 2.No

95 ;Ha tenido alguna intervencion quirirgica
en el ultimo afio?
o 1.Si (Cual
o 2.No

96  ;En qué turno trabaja?
1. Matutino

2. Vespertino

3. Nocturno

4. Mixto (mafiana y tarde)

5. Especial (sabado y domingo)
6. Otro (especifique)

O O O O O O

97 ;Qué tipo de contrato tiene en la organizacion
donde trabaja?

1. Por obra o tiempo determinado

2. Por tiempo indeterminado

3. Por temporada

4. Otro (especifique)

O O O O

98 (Cuantos empleos tiene actualmente?
empleo(s)

P ;Cuantos ascensos ha tenido en la organizacion

donde labora actualmente?
ascensos

100 ;Cudntos ascensos ha tenido en su vida
laboral?
ascensos

101 ;Tiene personal a su cargo?
o 1.Si
o 2.No

102 ;Cuéles supuesto de trabajo actual?

108 ;Cuales su area de trabajo?

104  ;Cuadles su sueldo mensual neto?

1056 (Cuantos afios tiene trabajando en su vida?
afios

166 ¢ Cuantos afios tiene de antigiiedad en la

o orzaNiasidnaatide trabaja actualmente?

o 3. Operativo __ aifios
o. 4. Otrq (especifique) . ..

P




rsonas

pleo(s)

€nsos

€Nnsos

o 3.Por tem;;orada
o 4. Otro (especifique)

158  ;Cuantos empleos tiene actualmente?
empleo(s)

159 ;Cuantos ascensos ha tenido en la organizacion

donde labora actualmente?
106 ascensos

160 ;Cuantos ascensos ha tenido en su vida
laboral?
ascensos

161 ;107 rsonala su cargo?
o 1.51
o 2.No

108 (A qué sector corresponde la organizacion en

la que trabaja?

1. Sector manufacturero

2. Sector educativo

3. Sector salud

4. Sector servicios

5. Oficinas de gobierno federal, estatal o municipal
6. Otro (especifique)

O O O O O O

100 /Cuéles el tamafio de la oreanizaciéon donde
_Cuantas personas tiene a su cargo

en su trabajo?
personas

176 (Como es su contacto con usuarios (publico,
consumidores, pacientes)?
o 1. Directo
~ 2. Indirecto
110 3. Ninguno

177 (Cuantos usuarios atiende en promedio al dia?
v usuarios

o 3. Otro (especifique)

173 ;Cuenta con un medio de transporte propio
para llegar a su empleo?
o 1.Si
o 2.No

174  ;Cuantos minutos tarda aproximadamente en
trasladarse de su casa a su lugar de trabajo?
minutos

o 3. Mediana (de 51a100 trak;ajadorés)
o 4. Grande (de 101 o mas trabajadores)

172 (En qué tipo de organizacion trabaja?
o 1. Publica
o 2. Privada
o 3. Otro (especifique)

111 ¢(Cuenta con un medio de transporte propio
para llegar a su empleo?
o 1.Si
o 2.No

112 ;Cuantos minutos tarda aproximadamente en
trasladarse de su casa a su lugar de trabajo?

minutos
113 78 (Cus
personas
114 ¢Coémo es su contacto con usuarios (piblico, 179 (Cus
consumidores, pacientes)?
o 1. Directo
o 2. Indirecto
o 3. Ninguno 180 (Cué
n
115 (Cuantos usuarios atiende en promedio al dia?
usuarios
116 (Cuéntas horas trabaja al dia?
horas
117 (Cuantas horas extra trabaja al dia?
horas
118 (Cuantas horas duerme en un dia laboral
normal?
horas

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 7: Version final de la escala EDRL con claves
EDRL

Instrumento de autoevaluacion

SECCION A. INSTRUCCIONES: A CONTINUACION SE LE PRESENTA UNA SERIE DE ENUNCIADOS ACERCA DE { COMO SE SIENTE EN SU TRABAJO ACTUAL?

LA ESCALA DE RESPUESTA SE ENCUENTRA CONFORMADA POR CUATRO OPCIONES: TOTALMENTE EN DESACUERDO, EN DESACUERDO, DE
ACUERDO Y TOTALMENTE DE ACUERDO, LE PEDIMOS QUE PARA CADA ENUNCIADO SELECCIONE CON UNA “X” SOLAMENTE UNA OPCION DE RESPUESTA
QUE COINCIDA CON SU FORMA DE PERCIBIR, PENSAR Y SENTIR EN SU TRABAJO PRINCIPAL.

RECUERDE QUE NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, ESTAS SON ESTRICTAMENTE CONFIDENCIALES Y SOLAMENTE SERAN UTILIZADAS
PARA FINES ESTADISTICOS.

. . Totalmente En Totalmente
En mi trabajo actual.... en desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo
F11RO1P 01 Me siento comprometido porque mis compafieros me apoyan. O] @) ® @
FO6RO1P 02 Me siento orgulloso porque mi trabajo es reconocido. O] ®
FO3ROIN 03 Me siento contento porque la relacion con los usuarios o personas es ® o ® ®
agradable.
FO3R02N 04 Me siento relajado atendiendo oportunamente a usuarios o compafieros ® ° ® @
de trabajo.
FO5RO1P 05 No tengo claro qué se espera de mi trabajo. ©) @) ® @
FO8RO1P 06 Me siento libre para programar mis actividades laborales. O] @) ® @
FO7ROIN 07  Tengo la sensacion de que seré despedido en cualquier momento. O] @) ® @
FO6R02P 08 Me siento comprometido para hacer carrera laboral en esta organizacion. ) @ ©) @
FOSRO2P 09 No tengo claro cuéles son las actividades que debo desempeiiar en mi ® o ® @
puesto.
FO6RO3P 10 Desarrollo mis habilidades. 0] @) ©) @
—_
FO6R04P 11 Me siento motivado por haber sido ascendido de puesto. ) @ ©) @
FO04RO1P 12 Me siento presionado por tener exceso de trabajo. O} ® ©) @
FOIROIP 13 M§ siento cansado porque mi trabajo me demanda mucho esfuerzo ® ® ® ®
fisico.
FO2RO1P 14 Me siento cansado porque analizo una gran cantidad de informacion. ) @ ©) @
FOSRO3P 15 Me siento enojado porque realizo actividades que no corresponden a mi ® o ® ®
puesto.
FO1R02P 16 Me agota realizar mucho esfuerzo fisico en mi trabajo. ) @ ©) @
FO2R02P 17 Analizo gran cantidad de informacion. ©) @) ® @
F11R02P 18 Mis compaiieros de trabajo me apoyan cuando lo necesito. ©) @) ® @
F11R03P 19 Recibo la ayuda necesaria de mis compaiieros de trabajo. ©) @ ® @
FOSR04P 20 No tengo definidas las actividades que debo desempefiar en mi puesto. O] @) ® @
-
FO8RO2P 21 Me siento responsable programando mi trabajo. O] @) ® @
FO1RO3P 22 Me siento cansado tratando continuamente con personas. O} @) ©) @
FO5RO5P 23 Me siento inseguro porque mis actividades laborales no son claras. O} ® ©) @
F04R02P 24 Realizo mi trabajo con presion de tiempo. ©) @ ©) @
FO8RO3P 25 Programo libremente mis tareas. ©) ® ® O]
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FO2R03P
FO3R03N
F04RO03P
FO1R04P
F04R04P

F12R01P

F04R05P

FO7R02N

F04R06P

FO02R04P

FO6RO5P

FO6RO6P

FI0ROIN

FO9ROIN
FO8R04P

FOIRO5P
F04RO7P
FO6RO7P
F10R02N
FO6RO8P
FO7R0O3N
FO7R04N
F04R08P
FO6R09P

FO9R02N

FO7RO5N

F04R09P

F10RO3N

FO8RO5P
FO04R10P

26
27
28
29
30

31

32

33

34

35

36

37

38

39
40

41
42
43
44
45
46
47
48
49

50

51

52

53

54
55

En mi trabajo actual....

Analizo mucha informacion en mi trabajo.

Me siento a gusto tratando con muchas personas en el trabajo.
Mi jefe me presiona para entregar resultados a tiempo.

Me estresa levantar cargas pesadas en mi trabajo.

Me siento presionado para entregar el trabajo a tiempo.

Mi jefe colabora conmigo cuando se requiere.

Mi jefe me presiona para entregar mi trabajo a tiempo.
Me angustia la inestabilidad de mi empleo.

Me siento cansado realizando gran cantidad de trabajo.
Estoy presionado porque tengo que analizar informacion.

Mi trabajo es reconocido en esta organizacion.

Me siento comprometido con la organizacion por los incrementos de
sueldo que he tenido.

Me siento confundido por no saber como estoy desempefiando mi
trabajo.

Me siento enojado porque no participo en la toma de decisiones.

Determino libremente los procedimientos para desempefiar mi trabajo.

Levanto cargas pesadas en el trabajo.

Tengo demasiado trabajo.

Me siento satisfecho por las recompensas que recibo en mi trabajo.
Mi jefe no me dice como desempefio mi trabajo.

Recibo recompensas por las contribuciones que hago en el trabajo.
Me estresa saber que puedo perder mi empleo.

Siento que puedo ser despedido de mi trabajo en cualquier momento.

Me siento estresado porque tengo presion de tiempo para entregar mi
trabajo.

Me esfuerzo porque en esta organizacion puedo ascender de puesto.

Me siento molesto porque no participo en las decisiones que se toman en

la organizacion.

Me preocupa saber que mi empleo es inseguro.

Estoy estresado por la presion de tiempo que tengo para entregar mi
trabajo.

No recibo informacioén de mi rendimiento laboral.
Desempefio libremente mi trabajo.

Las actividades que realizo en mi trabajo son excesivas.
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FO8RO6P

FO4R11P

FO6R10P
FO9RO3N
F12R02P

FO6R11P

F04R12P

FO04R13P

FO6R12P

FO2RO5P

FO1RO6P

F12R03P

FO3R04N

F10R04N

F04R14P

F11R04P

FI0RO5N

F12R04P

FO9R04N

F12R05P

F11RO5P

FO9RO5N

F12R06P

FO5R06P

F11R06P

FO1RO7P

56

57

58
59
60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

Me siento motivado porque yo decido como desempefiar mi trabajo.

Me siento tranquilo porque no tengo presion para entregar mi trabajo a

tiempo.
En mi trabajo actual....
Me recompensan mi esfuerzo realizado en el trabajo.

Me siento incapaz por no participar en la tomar decisiones.

Me siento respaldado por mi jefe.

Tengo la oportunidad de ascender de puesto.
Me presiona tener plazos cortos para hacer mi trabajo.
Tengo una cantidad excesiva de trabajo.

En esta organizacion puedo hacer carrera laboral.

Mi trabajo me demanda alta capacidad de analisis de informacion.

Mi trabajo me demanda mucho esfuerzo fisico.

Me siento seguro por el apoyo que recibo de mi jefe.

Soy comprensivo con los usuarios que atiendo.

Me siento inseguro de no saber como es mi desempeiio laboral.

Me siento presionado porque realizo varias actividades a la vez.

Cuento con el apoyo de mis compaiieros.

Me siento desmotivado por no recibir informacion acerca de mi
rendimiento en el trabajo.

Cuento con el apoyo de mi jefe.

No tengo la oportunidad de tomar decisiones en mi trabajo.
Recibo ayuda de mi jefe para desempefiar mi trabajo.

Me siento apoyado por mis compaiieros de trabajo.

Me frustra no poder participar en la toma de decisiones.

Me siento apoyado por mi jefe para realizar mi trabajo.

Me estresa que mis actividades laborales no estan definidas.

Me siento satisfecho porque recibo apoyo de mis compaiieros.

Realizo gran esfuerzo fisico en mi trabajo.
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