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RESUMEN

La presente investigacion pretende analizar el nivel de engagement en los colaboradores
de la empresa ILSA S.A usando Utrecht Work Engagement Scale. La metodologia de
investigacion aplicada fue del tipo exploratoria-descriptiva, considerando un enfoque
cuantitativo para la recoleccién de informacion del engagement. Asimismo, se usé el disefio
experimental-transversal, debido a que no se manipuld ninguna variable en la indagacién.
De modo que, se aplicd el instrumento UWES en la versién de 17 preguntas de manera
virtual a los 35 colaboradores de la empresa. A través de esta herramienta, se determiné
el nivel de engagement de las tres dimensiones: vigor, absorcion y dedicacion. En efecto,
los resultados demostraron que los colaboradores presentan un nivel de engagement
promedio para las tres dimensiones, con una media general de 4.41, lo que demuestra,
que hay presencia de engagement en la empresa de estudio. En este sentido,
considerando este rango promedio, se realizd una propuesta de mejora para elevar el nivel

de engagement en los colaboradores de la empresa de estudio.

Palabras clave: Engagement. Utrecht Work Engagement Scale. UWES.



ABSTRACT

The present investigation tries to analyze the level of engagement in the collaborators of
the company ILSA S.A using Utrecht Work Engagement Scale. The applied research
methodology was of the exploratory-descriptive type, considering a quantitative approach
for the collection of engagement information. Likewise, the experimental-transversal design
was used, because no variable was manipulated in the investigation. Thus, the UWES
instrument was applied in the version of 17 questions virtually to the 35 employees of the
company. Through this tool, the level of engagement of the three dimensions was
determined: vigor, absorption and dedication. In fact, the results showed that employees
present an average level of engagement for the three dimensions, with an overall average
of 4.41, which shows that there is a presence of engagement in the study company. In this
sense, considering this average range, an improvement proposal was made to raise the

level of engagement in the collaborators of the study company.

Keywords: Engagement. Utrecht Work Engagement. UWES.



1. INTRODUCCION

Alo largo del tiempo, el sector empresarial ha buscado de manera constante conocer cual
es el proposito o la inspiracion de sus empleados para asistir a su lugar de trabajo. En
este sentido, estudios han determinado que la razdn principal es la necesidad econdmica;
sin embargo, otros autores han mencionado que existen personas que dedican gran parte
de su tiempo a permanecer en el trabajo, sea por problemas personales, familiares,
sociales o simplemente por el gusto que sienten en su trabajo. De tal forma que, los
empresarios tratan de comprender la situacion y estado de sus empleados para contar
con un personal saludable emocionalmente (Ceron, 2015). Es por eso que, hoy en dia, el
trabajador juega un rol fundamental en cualquier organizacion, ya que, a través del capital
humano las empresas logran alcanzar sus metas, lo cual les permite ser competitivas en
el sector y sostenibles en el tiempo. En efecto, las empresas buscan ser eficientes, para
ello deben prestar atencién al vinculo entre trabajo y fuerza laboral, esto quiere decir, que
las destrezas y aspiraciones desarrolladas por los colaboradores deben armonizar con
los requerimientos del puesto de trabajo. De modo que, el trabajo se considera como un
rol basico y fundamental para la humanidad, ya que, por medio del mismo se solventan
necesidades personales, econdmicas y psicosociales propias del ser humano,
encaminandolo a encontrar su autosatisfaccion a través de las actividades que ejerce
(Valencia, 2005).

Por consiguiente, el lugar de trabajo es denominado como el segundo hogar por el tiempo
que se invierte fuera de casa, es decir, cada dia, en una jornada de 8 horas, un empleado
debe adaptarse al ambiente y clima laboral de una organizacién, comprometiéndose con
la empresa y companeros de trabajo para llevar a cabo los objetivos de la empresa (Galicia
et al., 2017). Asimismo, es importante mencionar que la satisfaccion de los trabajadores en
las empresas va mucho mas alla de obtener solo un buen sueldo, nombramiento o status;
al contrario, hay una serie de factores a tomar en cuenta para que el colaborador pueda
destacarse y realizar sus actividades de manera eficiente y eficaz. Es aqui justo donde los
empresarios juegan un papel importante, porque es su deber cuidar, valorar, respetar y
motivar a sus colaboradores, ya que, de esta forma rendiran de mejor manera y se

fortalecera su compromiso de pertenencia con la organizacién (Ceron, 2015).

Por otro lado, Hakanen et al. (2019), expresa que las empresas hacen frente a un
sinnumero de dificultades y presiones externas. A tal efecto, en la actualidad se evidencia
una excesiva rotacion del personal, un incremento en la tasa de desempleo, gran

inestabilidad laboral, presencia del sindrome burnout y situaciones laborales deficientes
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e inadecuadas para los colaboradores de las organizaciones. De modo que, la presencia
de estos factores afectan al ambiente organizacional perturbando la sensacion del
bienestar psicolégico del empleado y por ende del desarrollo organizacional (Sanchez et
al., 2016). De la misma forma, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2017),
manifiesta que un colaborador no comprometido tiene un bajo nivel de motivacién para
desempenar sus acciones y dar la milla extra por su trabajo, ya que, tiende a pensar que
sus haberes son poco valorados y tiene una mala comunicaciéon con sus superiores,
generando un ambiente hostil para si mismo y sus comparneros de trabajo, llevando a la

empresa a tener una baja productividad (Osborne & Hammoud, 2017).

Frente a esta realidad, la Industria Licorera Iberoamericana ILSA S.A, siendo una
pequena empresa posicionada en el mercado con mas de 25 afios de trayectoria en el
sector licorero de consumo masivo (EKOS, 2019), ha identificado una serie de factores
que afectan su estabilidad laboral, entre ellos se destaca la falta de compromiso de los
empleados frente a sus actividades laborales, los atrasos; vy, la falta de motivacion del
personal para realizar sus tareas, afectando los resultados empresariales (Pilco,

comunicacion personal, viernes 04 de junio, 2021).

Es asi que surge la necesidad de investigar el nivel de engagement en los trabajadores
de la empresa ILSA S.A, tomando en cuenta las dimensiones de vigor, dedicacion y
absorcion; a fin de identificar la dimensién en que se encuentran reconocidos los
colaboradores de esta organizacién. En este sentido, un instrumento clave es el Utrecht
Work Engagement Scale, que hace referencia al estado mental efectivo con el puesto y
permite equilibrar el nivel de energia y la identificacién en el trabajo (Patlan, 2016). De
modo que, esta herramienta permitira entender el nivel de compromiso de los
colaboradores hacia la organizacion. Como resultado de la indagacién, la empresa estara
en la capacidad de elevar el nivel de bienestar laboral para las partes involucradas (Kuok
& Taormina, 2017).

1.1. Pregunta de investigacion

El presente estudio pretende responder la siguiente pregunta de investigacion: ;,Cual es el
nivel de engagement en los trabajadores de la empresa ILSA S.A.?

1.2. Objetivo general

e Analizar el nivel del engagement en los trabajadores de la empresa ILSA S.A usando
Utrecht Work Engagement Scale.



1.3. Objetivos especificos

e Identificar la situacién actual del engagement en los trabajadores de la empresa ILSA
S.A utilizando el instrumento Utrecht Work Engagement Scale.

e Determinar los niveles de vigor, dedicacion y absorcion que afectan el engagement en
la empresa ILSA S.A

e Proponer un plan de fortalecimiento del engagement en la empresa ILSA S.A
1.4. Alcance

La presente investigacion no aplica hipétesis por tener un alcance exploratorio-descriptivo.
Cabe resaltar que, el alcance del presente estudio pretende identificar el nivel de
engagement usando el instrumento Utrecht Work Engagement Scale en los trabajadores
de la empresa ILSA S.A; vy, posterior a ello, conocer en cual dimension se sienten
identificados los colaboradores de la organizacion, para proponer un plan de fortalecimiento

del engagement en la organizacion.
1.5. Marco Teérico

1.5.1 Psicologia Organizacional

El término psicologia tiene aproximadamente 100 afios desde su aparicién y ha sido
considerada como una rama que esta inmersa dentro del grupo de la ciencia (Tortosa &
Civera, 2006). De modo que, el impacto de la psicologia en el ambito laboral empieza
gracias al psicélogo estadounidense William Lowe Bryan, quien se enfoca en desarrollar el
instrumento denominado examen de las habilidades reales, el cual da paso a la psicologia
cientifica (Casas, 2015). Posteriormente, Frederick Taylor y Frank Gilbreth simplificaron el
sistema de entrenamiento hacia los empleados y usaron procedimientos de seleccién para
incrementar la eficiencia en los trabajadores. Entonces, aparece oficialmente la psicologia
industrial u organizacional, la cual se posiciona como una rama de la psicologia general
(Tortosa & Civera, 2006). Asi pues, la psicologia organizacional es vista como un espacio
de inteligencia aplicada, idénea para aquellos directivos que estan al mando en las
empresas (Elizalde et al., 2014).

En este contexto, las contribuciones de los precursores de la psicologia organizacional
fueron enfocandose en lo que hoy en dia se conoce como la psicologia del personal,
desencadenando un hito relevante para las empresas, dotando de retos y soluciones para
el desarrollo oportuno de los colaboradores, promoviendo felicidad; y, deseo de superacion



(Casas, 2015). Asi pues, en la Tabla 1 se puede evidenciar los principales aportes a la
psicologia organizacional.

Tabla 1: Principales aportes a la psicologia organizacional

Fuente Aio Autor Obra/Aporte Descripcion
Siglo Profesor Walter . o Muestra la relacién entre la
(Casas, 2015) ) Teoria de la publicidad ) .
XX Dill Scott psicologia y el mundo laboral.

Psicélogo Hugo .
Marca el nacimiento de la

(Méndez, Munsterberg, ) . ) . o
. 1910 - . La psicologia de la | psicologia organizacional como
2013; Palaci et catedratico de la L ) . )
1911 ) ) eficiencia industrial una doctrina valiosa, fundamental
al., 2005) universidad de -
y de utilidad.
Harvard
Verifican que los factores
L subjetivos de una organizacion
» Investigacion en la ) .
Sociélogo y son importantes porque permiten
o planta central de la ) )
(Mayol, 2013) | 1920 | psicélogo Elton que los trabajadores incrementen
empresa Western ) o
Mayo ) su nivel de eficacia, aportando
Electric Company )
mejores resultados para la
empresa.
Afirma que la conducta de los
trabajadores en las empresas
) Psicélogo Investigaciones acerca | necesita de la inteligencia
(Carro & Calé, . . . .
2012) 1955 estadounidense | de la identidad del | emocional, ya que, esta
William Schiitz trabajador comprende los niveles de
adaptacion,  supervivencia y
vinculos sociales.
o Demanda a los empleados a tener
Psicologo ) ) y ) )
(Palaci et al., ) Teoria de orientacion | cualidades sobresalientes en el
1980 estadounidense | ) -
2005) . ) industrial desarrollo de las actividades del
William Schiitz

trabajo.

Fuente: Elaborado por la autora, a partir de (Furnham, 2001)

Dentro de este marco, se evidencia que la psicologia organizacional presenta vinculos con
disciplinas como la sociologia, la administracién, la psicologia general y las ciencias
humanas. En lo que concierne a la sociologia, se vinculan porque ambas intentan
comprender los métodos empresariales, es decir, parten de lo general a lo especifico, para
analizar de manera independiente los procesos en la organizacion. En cuanto a la
administracion, se enlaza por el constante cambio e indagacién en las empresas, en donde
cada dia los empresarios buscan perfeccionar las técnicas de direccion y diligencia en las
mismas. Por otro lado, se relaciona con la psicologia general debido a que analiza el

comportamiento y la conducta del ser humano y cémo este se puede influenciar por
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factores propios o externos dentro o fuera de una organizacién. Por ultimo, vinculada con
las ciencias humanas, pues se concentra en la investigacion del ser humano de manera
integral, tomando en cuenta las cualidades fisicas, culturales y biolégicas (Elizalde et al.,
2014).

En base a lo expuesto, la psicologia organizacional desde sus inicios ha colocado al ser
humano como el eje principal de las tacticas empresariales. Es asi que, conceptos como
ensefanza, inteligencia, descubrimiento, compromiso en equipo y liderazgo son pilares
fundamentales que han aportado en la gestiébn empresarial, es decir, las capacidades
humanas entendidas como: el manejo de las emociones, manejo del estrés, sentimiento
de empatia y pensamiento critico forman parte de las empresas, los cuales permiten
desarrollar entornos de abundancia y comodidad, estando préximas a conseguir un estado
del buen vivir (Casas, 2015). A tal efecto, las investigaciones acerca de la psicologia
organizacional afirman que el ser humano tiene toda la capacidad para desarrollarse como
un individuo productivo, dotado de cualidades Unicas y sobresalientes, con seguridad
suficiente para involucrarse de forma exitosa en un equipo de trabajo, generando empatia,

comprensién y respeto en la organizacion (Palaci et al., 2005).

En este sentido, todos estos cambios significativos en el ambito laboral han sido posibles
gracias a los impactos de la globalizacién, tecnologia y modelos de economia. Por tal
razén, es necesario entender el comportamiento, conducta y sentimientos de los seres
humanos ante las fluctuaciones impredecibles, ya que, estos factores tienen repercusiéon

en el desarrollo organizacional de las empresas (Carro & Calé, 2012).
1.5.1.1 Definiciones de Psicologia Organizacional

El ser humano tradicionalmente se involucra con una organizacién, ya sea de manera
directa o indirecta. Frente a esta realidad, en las entidades empresariales, existe la
presencia del ambiente laboral y el estilo de vida de los diferentes colaboradores, donde
estos factores se integran y hacen frente a opiniones, emociones, alcances y propésitos
(Landy & Comte, 2007). En consecuencia, con el pasar del tiempo, se han generado tres
teorias respecto a la psicologia organizacional cuyo objetivo ha sido aportar una definicién
acertada a este concepto, centrandose en el ser humano y la organizacion (Furnham,
2001). En la Tabla 2 se resumen los aportes de la teoria clasica de Taylor, la teoria de las
relaciones humanas de Elton Mayo y la teoria de la organizacion como sistema abierto.



Tabla 2: Teorias respecto a la psicologia organizacional

Teorias Aportes

Estudia los desarrollos productivos y analiza los resultados para incrementar la
eficiencia en los procesos de produccion, generando nuevas habilidades y sistemas
Teoria Clasica de | para la estabilizacion del rendimiento, por medio de la divisién y delegacién de
Taylor actividades, en una agrupacion de labores mas sencillas. Esta teoria posiciona al ser
humano como pieza fundamental para alcanzar la eficacia y por ende mejorar los

resultados empresariales (Pineda, 2005).

Teor q Intenta conseguir un equilibrio en la organizacion tomando en cuenta el sistema de
eoria e
Relaci produccion y el estado emocional de los empleados. Esta teoria manifiesta que todo

elaciones
ser humano tiene la necesidad de estar integrado en un equipo, con el objetivo de ser
Humanas de Mayo | ) ) . ) o
Lowi vinculado e incentivado por la aceptacion social, reforzando el sentimiento de
y Lewin )
pertenencia grupal (Furnham, 2001).

Teor g | Definen a la organizacién como un conjunto de partes que se vinculan directamente
eoria e a
L con el entorno, relacionandose entre si para alcanzar metas y propésitos generales.
Organizaciéon como . ) . o .
) . Aqui el ser humano es visto como un representante complicado e individual que actua
Sistema Abierto

de manera Unica en el entorno empresarial (Pineda, 2005).

Fuente: Elaborado por la autora, a partir de (Furnham, 2001).

Por lo expuesto, se entiende que cada organizacion esta integrada por una 0 mas personas
independientes y racionales enfocadas en alcanzar un objetivo general (Furnham, 2001).
Asi, el profesor Edgar Schein manifiesta que, la organizacion es un conjunto de individuos
dirigidos de manera anticipada hacia sus tareas u obligaciones, con la intencién de
garantizar el cumplimiento de los objetivos especificos y generales, tomando en cuenta la
delegacién y reparticién de actividades por medio de una figura de liderazgo y autoridad
(Schein, 2013).

Por su parte, los psicologos Landy y Comte (2007), sefialan que la psicologia
organizacional es la adaptacion de fundamentos, indagaciones y estudios en entidades,
organismos publicos, privados 0 académicos y de salud, con el fin de garantizar el bienestar
de cada uno de los colaboradores. Adicionalmente, el psicélogo Mike Aamodt, destaca que,
la psicologia organizacional tiene la finalidad de aplicar teorias y fundamentos psicoldgicos
en la organizacion, con el propésito de analizar y mejorar el comportamiento humano
dentro del entorno laboral; y, como resultado de esto, incrementar la productividad de la
empresa (Casas, 2015). Por tanto, la psicologia organizacional se la puede definir como la
adaptacion de ideas, pensamientos, destrezas y procedimientos especificos de la
psicologia general en favor del entorno laboral, con la finalidad de propiciar el bienestar a
cada uno de los grupos econdémicos, ambientales, mentales y sociales, asi como también,

de los colaboradores y socios que conforman la organizacién (Schein, 2013).



1.5.1.2 Aportes de la Psicologia Organizacional

Los principales aportes de la psicologia organizacional son: a) elevar el sentimiento de
pertenencia en los colaboradores, socios y directivos de la organizacién con la intencion
de que cada uno esté en la capacidad de alcanzar sus objetivos de manera motivada y
satisfactoria, b) realizar cambios y rectificar el sistema de produccion en la empresa para
perfeccionar los indicadores de eficiencia y obtener los rendimientos esperados, c) proteger
el desarrollo de los colaboradores, equipos de trabajo y de la organizacion, d) consolidar y
reforzar el papel del liderazgo, porque son las personas encargadas de generar una buena
gestion empresarial respetando los métodos y politicas de la organizacion, e) fomentar la
participacion de los equipos de trabajo, con el objetivo de que los colaboradores encuentren
soporte en sus ideas y asi evitar el individualismo en el entorno laboral, f) evitar burlas y
comentarios entre los miembros de la organizacién cuando un colaborador exprese su idea
u opinion, g) dialogar cuando se presente un conflicto y asimismo generar soluciones a la
problematica presentada; y, h) valorar la toma de decisiones y generar espacios de
participacion para los colaboradores en la organizacion (Elizalde et al., 2014).

1.5.2 Psicologia del Trabajo

La psicologia del trabajo tiene un &area especifica de estudio cuya finalidad es averiguar de
manera cientifica cual es la conducta de los empleados en el trabajo, asi como también, el
comportamiento personal y colectivo frente a los diversos factores que se pueden suscitar

en el ambiente laboral (Diaz, 1998).

De modo que, la psicologia del trabajo tiene como objetivo analizar y comprender la
conducta de los individuos dentro del entorno laboral y social de una organizacién. En
efecto, este tipo de psicologia se apoya en teorias, conceptos y estudios de la psicologia
organizacional, ya que, ambas estan enfocadas en deducir de manera cientifica como es
el comportamiento de un individuo dentro de un trabajo activo; y, de este modo generar
informacién relevante acerca de cuan capaz es el ser humano para cumplir con los
indicadores de eficiencia y eficacia, en conformidad con los estudios acerca de la gestion
humana (Pereda Marin & Berrocal Berrocal, 2000). Por ello, se ha verificado que la
psicologia del trabajo intenta conseguir observaciones y contestaciones de aquellas
situaciones complicadas y multiples que se generan en el ambito profesional; y, mediante
una retroalimentacién del entorno, despertar la capacidad y potencial de los colaboradores
de la organizacién generando comodidad y satisfaccion al personal (Olivares & Gonzalez,
2014).



En efecto, la psicologia del trabajo tiene argumentos valiosos de indagacion como: el
estudio y valoracion de los sitios de trabajo, la eleccién de candidatos, la valuacion del
rendimiento, el adiestramiento y preparacion, la cultura organizacional, etc. Al respecto, se
observa que la mayoria de estos argumentos de estudios son investigados a través de un
vinculo industrial, donde los psicélogos profesionales son los encargados de aprovechary
utilizar el nuevo conocimiento (Leplat, 2020). Como resultado de esta indagacién, una vez
mas, se hace visible la relacién entre la psicologia organizacional y del trabajo, ya que, las
dos se enfocan en analizar el comportamiento de los empleados en la organizacion, por lo
que, a partir de la union de estas dos ramas aparecen nuevas lineas de investigacién como:
temperamento, apreciacién, formacion, aptitudes, crecimiento profesional, confianza,
conducta en grupo, clima laboral, tensiéon laboral y liderazgo. Cabe mencionar que, la
conducta de una organizacién toma en cuenta cuatro puntos fundamentales: el nivel
personal, el nivel de grupo, el nivel en la organizacién y el nivel entre sociedad y ambiente
(Pereda Marin & Berrocal Berrocal, 2000).

1.5.2.1 Definiciones de Psicologia del Trabajo

Segun los psicélogos Milton Blum y James Naylor, la psicologia del trabajo se refiere a la
integracién emocional y la adaptacion de fundamentos psicoldgicos frente a la problematica
que se puede presentar en el &mbito laboral (Universidad Nacional Autbnoma de México,
2002). Por su parte, el psicologo Johannes Heinrich Schultz, menciona que la psicologia
del trabajo tiene la intencion de adoptar procedimientos y fundamentos en base a la
psicologia tradicional para generar el bienestar de los colaboradores en la organizacion.
Por otro lado, también, se expresa que la psicologia del trabajo tiene su origen en la
psicologia organizacional; y, ambas estdn encaminadas a estudiar el comportamiento y la
evolucion de los individuos que se encuentran directamente involucrados en una empresa
(Diaz, 1998). Tomando en cuenta lo expuesto, la psicologia del trabajo es entendida como
una ciencia social, especifica y aplicada, que tiene un vinculo directo con el entorno laboral

y profesional (Universidad Nacional Auténoma de México, 2002).

En tal sentido, los autores demuestran que, la psicologia del trabajo dentro de las empresas
direcciona y focaliza el buen desenvolvimiento de las organizaciones tomando en cuenta
la participacion, la aplicacién de los bienes asignados y la supervision del departamento de
talento humano (Pineda, 2005). De modo que, al analizar estas conexiones inmersas en el
procedimiento, se puede obtener una retroalimentacién en cuanto al crecimiento y
productividad laboral (Salanova et al., 2005). En efecto, la psicologia laboral emplea sus

fundamentos especificamente cuando detecta percances y cuestiones existentes,
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particularmente vistas en el entorno de trabajo (Universidad Nacional Autonoma de México,
2002).

Sin duda alguna, estos principios no se delimitan solo para el ambito empresarial, sino que
también se extienden hacia la vida de los colaboradores, ya que, se preocupa de la
conducta y comportamiento de los individuos en el area de trabajo, teniendo como
instrumento la observacién directa y personal, para comprender el estado de los individuos
y encaminarlos hacia el cumplimiento de resultados y objetivos (Elizalde et al., 2014). Por
tanto, Granados (2011), expresa que la psicologia del trabajo, toma en cuenta la existencia
de un entorno complejo desarrollado, el cual incide directamente en el ambito laboral,
conocido también, como el comportamiento individual humano en la zona de trabajo. Por
consiguiente, los escritores intentan expresar que aceptan que la psicologia del trabajo ha
sido desarrollada baja la fachada de ser exclusivamente un elemento individual, en el que
se estudian factores importantes del ser humano como la manera de pensar y sentir,
determinando el impacto psicoldgico que produce todo este escenario en el entorno laboral,
asi como también en el personal (Salanova et al., 2005).

1.5.2.2 Aportes de la Psicologia del Trabajo

Cada colaborador de una organizacién es un ser humano; por lo tanto, cada individuo
conforme a sus problemas y situaciones experimenta a diario sentimientos de tristeza,
satisfaccién y preocupacion, por lo que, es necesario que cada persona aprenda a manejar
y exteriorizar las emociones, con la finalidad de no llegar al estrés laboral (Palmar, 2015).
Es por eso que, la aplicacion de la psicologia del trabajo en las organizaciones ha ayudado
a los colaboradores a identificar cuél es el origen de las incertidumbres existentes y detectar
en qué area de trabajo es mas propenso a sufrir situaciones de estrés laboral, para poder
contractarlos y elevar la mejora continua de la organizacién, priorizando el bienestar del
trabajador (Aamodt, 2010).

De modo que, los principales aportes de la psicologia del trabajo para las organizaciones
son: a) incrementar la productividad, es decir, alcanzar el equilibrio manteniendo un estado
mental saludable y sin complicaciones o distracciones, con el fin de generar mejores
resultados e incrementar el nivel de produccion para la compania (Palmar, 2015); y, b)
trabajar en equipo, precisando lazos profesionales y afianzando conexiones laborales. Esto
es de gran ayuda e importancia en las organizaciones, ya que, el colaborador dedica gran
parte del dia a estar envuelto en diferentes actividades con sus colegas en el trabajo, por
lo que, un entorno adecuado y en armonia permitira que realicen sus actividades de manera

eficiente y elevaran la productividad de la organizacion (Aamodt, 2010).
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1.5.3 Psicologia de la Salud Ocupacional

La Organizacién Panamericana de la Salud (OPS, 2015), indica que alrededor del 50% de
los habitantes en el mundo colaboran en el desenvolvimiento productivo, econdémico y
social de varios paises; por lo que, el bienestar o salud es indispensable, ante todo, cuando
esta subordinada a presentar circunstancias y exposiciones inadecuadas en el area de
trabajo. En este sentido, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2019), manifiesta
que, la salud ocupacional intenta preservar el entorno de salud mental, abundancia fisica
y social de los colaboradores en todas las posiciones de trabajo de posibles riesgos y

padecimientos laborales.

De modo que, las constantes variaciones econémicas, sociales, politicas y tecnoldgicas
repercuten significativamente en el ambito laboral, especialmente, por la creacién de
nuevos padecimientos laborales; asi como también, por el desafio de mantener el equilibrio
entre el bienestar laboral y el estilo de vida de los colaboradores (Salanova, 2021). En tal
sentido, la presentacién recurrente de actividades de caracter riesgoso como sustancias
quimicas, riesgos fisicos o psicoldgicos, permite desarrollar estrategias de mediacién para
perfeccionar las clausulas de la organizacion en favor del trabajo, asi como también,
reconoce el desarrollo de charlas de informacion para la prevencion de enfermedades
ocupacionales (OPS, 2015).

En este sentido, la psicologia de la salud ocupacional, desde el comienzo se ha focalizado
en aquellas caracteristicas desfavorables del comportamiento humano. A tal efecto, la
atencion se concentra en la baja funcionalidad de los individuos en distintos entornos como:
alteraciones, enfermedades, ausencia, riesgos y tensién laboral (Diaz, 2010). Es por eso
que, la psicologia de la salud ocupacional es de gran importancia en las organizaciones,
ya que, genera un impacto positivo en cuanto al bienestar de los colaboradores en el
trabajo; y, a su vez, en la animacion individual, porque estudia caracteristicas psicoldgicas,
generales y empresariales, tomando siempre en cuenta la relacion de trabajo y salud.
Ademas, esta psicologia incorpora areas de estudio como: salud, organizaciones, trabajo,
ambiente y sociedad (Granados, 2011).

Por otro lado, Salanova (2021), indica que la psicologia de la salud ocupacional trae
observaciones y conclusiones a problematicas contemporaneas y nacientes, que afectan
directamente en el cumplimiento y accién de los colaboradores; asi como también, en los
objetivos de la organizacién. Es por eso que, el concepto de salud debe ser estudiado
desde dos puntos de vista. Por un lado, los factores positivos, que es el desarrollo donde

el individuo alcanza el sumo de sus capacidades y habilidades, mantiene una excelente
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intervencion en el area de trabajo, anima a sus allegados a que de igual forma obtengan el
maximo potencial y aptitudes iddneas, afianzando sus competencias para el bienestar de
la organizacioén; y, por otro lado, los factores negativos, que considera la sucesién de
circunstancias y posturas desfavorables en el entorno laboral, mismas que repercuten e
impactan de forma negativa en el colaborador afectando el estado fisico, emociones
mentales y el vinculo social con la organizacion (Grau & Hernandez, 2005). Sin embargo,
ante la presencia de las constantes transformaciones en el ambito empresarial, es
indispensable que cada organizacion se enfoque en realizar y mantener una administracion
eficiente y eficaz, ya que, de este modo podra afianzar la salud, estabilidad y felicidad de
los colaboradores (Patlan, 2017).

1.5.3.1 Definiciones de Psicologia de la Salud Ocupacional

La salud ocupacional mantiene una conexion con la seguridad industrial, donde ambas
estan centradas en reducir al maximo el peligro laboral y asegurar la prevencion de
incidentes en la organizacion. Asi, el peligro laboral es la posibilidad de que sucedan
traumas a los colaboradores, perjuicio en el entorno ambiental o merma en los artefactos
de la organizacion; mientras que, los incidentes laborales son los acontecimientos de
caracter temporal o permanente que se suscitan en el entorno laboral, los cuales son
conocidos por ser impredecibles e impetuosos; pero, prevenibles con un adecuado estudio
en la organizacion. Es por eso que, la psicologia de la salud ocupacional debe ser revisada
desde una éptica despejada, tomando en cuenta las necesidades de las organizaciones

contemporaneas (Berdullas, 2008).

Por otro lado, la American Psychological Association (APA, 2021), afirma que no existe
solo una conexion con la conducta, el desarrollo psicoldgico y la situacion mental; sino que
también, esta vinculada con el estudio y el perfeccionamiento de los procesos de la salud.
De modo que, el National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH, 2013), la
expresa como una asignatura que se encarga de emplear y adaptar la psicologia en
beneficio del entorno laboral; y de cuidar la estabilidad, bienestar e integridad de los
colaboradores. Asimismo, los psicélogos Schaufeli y Salanova (2002), definen a la
psicologia de la salud ocupacional como el analisis de caracter cientifico de la salud de los
colaboradores y equipos de trabajo dentro de un ambiente saludable, con la intencion de
expresar, declarar y pronosticar la salud de los colaboradores priorizando el bienestar
integral dentro de la organizacién. Finalmente, Patlan (2017), hace su aportacion, centrada
desde el punto de vista del colaborador, del ambiente laboral y del entorno organizacional,
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con el objetivo de analizar los métodos psicoldgicos y brindar bienestar, salud y estabilidad

en el entorno laboral.
1.5.3.2 Aportes de Psicologia de la Salud Ocupacional

La OIT (2019), a través del programa seguridad y salud en el trabajo y medio ambiente, ha
logrado difundir de manera exitosa la concientizacion a nivel mundial acerca del efecto de
los incidentes, dafios y padecimientos relacionados con el ambito laboral. En efecto, toma
en cuenta la salud mental ocupacional como un elemento emotivo que se fortalece con la
presencia de factores cognitivos, motivacionales y de conducta. Por tanto, se enfoca en el
analisis del efecto del trabajo en la calidad de vida de los colaboradores; y, se centra en
conceptos basicos de la administracién de recursos humanos para identificar los cambios
nacientes de las organizaciones contemporaneas. En consecuencia, permite que la
organizacion incremente la productividad, ya que, los colaboradores se sienten seguros,
estables y felices.

1.5.4 Psicologia Positiva

Es indispensable resaltar que, el origen de la psicologia positiva no surge como una opcién
de remplazo a la psicologia general o clasica, simplemente las dos aparecen en ambitos
distintos y puntuales, es decir, la psicologia positiva tiene la intencién de presentar una
psicologia juiciosa, donde se enfatiza la observacién de obstaculos y habilidades que
repercuten en la calidad de vida de los individuos; mientras que, la psicologia general se
encarga de asimilar el origen y el porqué de los desérdenes mentales (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000).

De modo que, el propésito principal de la psicologia positiva (PP), es canalizar la
transformacion de la psicologia al desenvolvimiento de las nuevas resistencias en los seres
humanos (Contreras & Esguerra, 2006). Es asi que, el vocablo de la psicologia positiva fue
formulado por el psicdlogo Martin Seligman, quien logra una revolucion en lo que denomina
caracter y capacidades humanas. En este sentido, la PP incluye temas de estudios como
afecto, conocimiento de las emociones, entusiasmos, confianza, comportamientos sociales
y calidad humana usados en el ambito empresarial (Seligman, 2005). En efecto, este
concepto se encarga de estudiar las caracteristicas de los sentimientos o emociones
positivas. Por tanto, la PP se basa en un enfoque cientifico que trata de entender las
emociones y conductas propias de los individuos con una visién general, tomando en
cuenta la resistencia o animo de las personas en vez de los desfallecimientos o errores
(APA, 2021).
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Sin duda alguna la PP, permite el estudio de la felicidad. Asi Bolier et al. (2013), describen
a la felicidad como una sensacion de contentamiento que perciben los seres humanos por
un periodo de tiempo determinado, a causa de una tenencia o beneficio anhelado. En este
sentido, la felicidad se puede mantener y practicar de manera prolongada por medio de un
procedimiento sencillo, ya que, la felicidad permanente es la adicion de un rango fijo, mas
las situaciones de la vida; y, mas el dominio de la voluntad (Seligman, 2005). Por su parte,
Seligman (2014), expresa que la felicidad puede obtenerse por medio tres elementos:
pleasant life o buena vida, engagement life o compromiso de vida; y, el meaningful life o

sentido de la vida.
1.5.4.1 Definiciones de la Psicologia Positiva

La psicologia positiva desde su aparicion ha logrado mantenerse por mas de 10 afnos; vy,
partiendo desde un punto de vista cientifico, propone un nuevo patrén enfocado en las
fortalezas del ser humano, esto quiere decir, que sugiere una manera novedosa de estudiar
los procedimientos sencillos, en lugar de, centrarse en las alteraciones y anomalias de la
psicologia negativa (Dominguez & Erick, 2017). Asi, Vazquez (2006), expresa que la PP
se enfoca en las vivencias propias del ser humano, tales como satisfaccion, felicidad y

comodidad, es decir, los factores individuales positivos, dejando de lado lo negativo.

Por otro lado, Salanova y Lépez (2011), mencionan que la psicologia positiva involucra
investigaciones de caracter cientifico acerca de las observaciones positivas, las
caracteristicas personales y las campanas que aportan a progresar el estilo de vida de los
colaboradores. Por su parte, Csikszentmihalyi (1990), indica que es un andlisis riguroso de
las habilidades y capacidades del ser humano, ya que, por medio de ellas se puede generar
un punto de vista mas amplio acerca del talento humano; y, conocer cuales son cada una
de sus razones y talentos. Finalmente, los autores Dondena y Klappenbach (2016), lo
definen como la observacién de las capacidades innatas de los individuos en beneficio de
la organizacién, ya que, a través de su talento, guian y direccionan a los colaboradores
hacia la toma de decisiones empresariales, sociales y personales.

1.5.4.2 Aportes de la Psicologia Positiva

La psicologia positiva parte desde la necesidad de identificar cuéles son los problemas o
circunstancias que limitan y no permiten que los colaboradores se desenvuelvan de manera
optima en la organizacién. Asi, el psicélogo Seligman (2014), aborda tres fundamentos
importantes a considerar para que los colaboradores puedan desarrollar un estilo de vida

pleno: emociones positivas, compromiso y sentido de vida. De modo que, pretende la
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observacion de un estilo de vida agradable, partiendo de la acumulaciéon de experiencias
positivas y felices en el transcurso de la vida; y, recuperando estados valiosos como el
disfrute y la algarabia del presente. Ademas, determina qué habilidades tienen los
colaboradores y cémo se puede llegar al maximo “flow”, un concepto esencial de la
psicologia positiva. Finalmente, se enfoca en la habilidad innata del colaborador, ya que,
por medio de sus destrezas logra alcanzar sus objetivos, y no solo eso, sino que aporta en
el crecimiento y formaciéon de los demas colaboradores, permitiéndoles alcanzar niveles
altos de satisfaccion. Por lo que, es importante destacar que ni uno de los componentes

puede por si solo generar felicidad (Vazquez, 2006).

De modo que, entre sus principales aportes se destaca la indagacién acerca de las
vivencias excelentes, imaginacién, adquisicion de ingenio y bienestar laboral
(Csikszentmihalyi, 1934). Ademas, la psicologia positiva se dedicé a las habilidades y
capacidades, conexiones grupales positivas y entusiasmo (Peterson et al., 2013),
concentrandose en determinar las habilidades y talentos de los colaboradores (Seligman,
2014). Por otro lado, inclin6 sus investigaciones hacia el estudio de la felicidad, el bienestar
tendencioso y la satisfaccién (Diener, 2021), estudiando los sentimientos y emociones
positivas desde el punto de vista psicofisiolégico (Fredrickson, 2009). En definitiva, el
campo de la psicologia positiva ha tenido un gran desarrollo, ya que, hoy en dia las
organizaciones se deben adaptar a este nuevo modelo de gestién, para promover el
concepto de felicidad hacia sus colaboradores (Vaillant, 2012).

1.5.5 Motivacidén y Satisfaccion Laboral
1.5.5.1 Motivacion Laboral

La motivacion es el fruto de la correlacion entre el ser humano y el entorno a su alrededor.
De modo que, implica el accionar de los individuos para saciar sus necesidades (Torres &
Cantu, 2020). De hecho, hoy en dia la motivacién en el &mbito organizacional es de suma
importancia, ya que, un colaborador motivado incrementara sus resultados en las
actividades delegadas, por lo que, la motivacion no debe ser tratada solo desde un punto
de vista econdémico, sino que, precisa valores, virtudes, aptitudes y reconocimientos por la

buena gestién y desarrollo en la organizacién (Hernandez, 2013).

Por otro lado, la motivacion interior, es innata, viene desde lo mas profundo del ser humano;
y, busca observar, orientar y lograr retribuciones internas agradables por el cumplimiento
de las actividades. De modo que, estas recompensas pueden ser orgullo, paz, tranquilidad

y felicidad consigo mismo (Veloz, 2016). En consecuencia; y, de acuerdo con las teorias
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psicologicas, si un colaborador se siente motivado intrinsecamente, las posibilidades de
desempeniar un alto rendimiento y cumplir sus objetivos es elevado. Por su parte, la
motivacién exterior, conocida por tener una perspectiva positiva, se caracteriza por ser
influenciada por el entorno exterior. Asi, los elementos que ayudan a construir esta
motivacién son: las recompensas, los recursos monetarios y la admisién social (Marin &
Placencia, 2017).

1.5.5.2 Satisfaccion Laboral

La satisfaccidn laboral es la conducta integral que percibe un colaborador frente a su lugar
de trabajo, es decir, es el efecto y la emocidén positiva que disfruta el colaborador al
momento de desarrollar actividades de su interés, en un entorno calido, humano vy feliz
(Garcia & Forero, 2014). De modo que, Massella (2018), la define como el comportamiento
que involucra sentimientos positivos y confortables debido a las vivencias de un empleado
en la organizacion. En este sentido, la satisfaccion laboral esta directamente vinculada con
el talento humano, debido a que la conducta o proceder del empleado es el espejo de
actuacion a desarrollar en la empresa (Garcia & Forero, 2014). Es asi que, la satisfaccion
laboral es el fruto de una agrupacién de elementos emocionales, estimulantes, intelectuales
y de conducta, gracias a la relaciéon que mantiene directamente con el entono (Hernandez,
2013).

1.5.5.3 Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral

Considerando que la motivacién es el componente principal para la produccién y
satisfaccion laboral, los expertos en materia de psicologia, recomiendan a los gerentes
utilizar métodos que permitan desarrollar a los colaboradores una motivacién interna al
realizar sus actividades cotidianas, a fin de alcanzar el contentamiento personal (Veloz,
2016). Por tanto, es necesario destacar que la conexién entre la motivacion y la satisfaccion
laboral es direccional, es decir, depende la una de la otra, debido a que funciona como un
feedback de mejora en cuanto al rendimiento y el desarrollo de los factores intrinsecos. De
modo que, ambos elementos se fusionan para elevar el rendimiento de los empleados y

asi tener un entorno saludable y comprometido con la organizacion (Bobadilla et al., 2015).
1.5.6 Engagement

El engagement es interpretado como compromiso, acuerdo o pacto por su traduccion del
inglés. De modo que, se refiere al compromiso laboral de los empleados hacia la
organizacion (Shimazu et al., 2008). En este sentido, se entiende que un empleado

engaged o comprometido, es un individuo que esta conectado con sus actividades
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laborales y motivado con la empresa, es decir, es un trabajador que manifiesta emocion al
realizar sus ocupaciones (Juarez, 2015). Es por eso que, las organizaciones del mundo
empresarial buscan colaboradores talentosos; pero, también que sean arriesgados,
motivados, alegres, aplicados con las funciones de la organizacion, criticos; y, que tengan
la disposicion y el deseo de progresar y desarrollarse profesionalmente. En efecto, el
revolucionario concepto de engagement, toma en cuenta el comportamiento, conexion,
amor, motivacién, dinamismo y compromiso que presenta un empleado durante el

desarrollo de las funciones laborales en la organizacién (Salanova & Schaufeli, 2009).
1.5.6.1 Antecedentes del Engagement

Los datos acerca del engagement empiezan a surgir en base al analisis del sindrome de
burnout o también conocido como sindrome del trabajador quemado (Maslach et al., 2001).
Asi, el término engagement fue acunado en el ano 1990, por el catedratico William Kahn,
quién investigo instituciones con deteriorados factores sociales que repercutian en el
bienestar personal y emocional, entendiendo al engagement, como el beneficio que tiene
cada uno de los colaboradores en sus labores individuales (Schaufeli & Bakker, 2004).
Posterior a ello, Maslach et al. (2001), empiezan a indagar diversos elementos para
reconocer la teoria que refuta al sindrome de burnout, es asi que, aparece este término
con la finalidad de causar experiencias positivas para los colaboradores y légicamente para
el desenvolvimiento eficaz de las organizaciones empresariales. De modo que, el
engagement o conexiébn emocional nace como un fundamento positivo, radicalmente
opuesto al sindrome de burnout; y, se identifica como una situacion psicolégica emocional
positiva, particularmente conocida por el gran dinamismo y esfuerzo, asi como por la

entrega y motivacién por el trabajo (Shimazu et al., 2008).

En efecto, el engagement o compromiso laboral, se basa en la busqueda del
desenvolvimiento del ser humano tomando en cuenta la salud y el bienestar emocional en
entornos laborales, familiares y personales (Maslach et al., 2001). De modo que, el
individuo debe vincularse activamente con el ambiente extrinseco, a fin de generar mejores
relaciones y confianza en si mismo (Martin, 2015). Ademas, la teoria considera al
colaborador como el centro de atencion, especialmente en el ambito laboral,
concentrandose en los valores que cada uno posee y en la percepcién que muestra el
colaborador en su area de trabajo, asi como, en los resultados obtenidos por los desafios
presentados en la organizacién, Al mismo tiempo, este término se apoya en las
capacidades potenciales del ser humano, tales como: imaginacion, felicidad, amor propio,

autosatisfaccion, responsabilidad y bienestar emocional (Salanova et al., 2000).
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En consecuencia, el engagement reconoce conceptos como estabilidad, inclusion,
compromiso y autosatisfaccion. Por otro lado, averigua los requisitos de estabilidad y
evalla a los colaboradores dentro del entorno laboral, determinando los elementos que les
brinda seguridad monetaria; asimismo, estudia los requerimientos de vinculacién del
empleado hacia la organizacion, es decir, en qué nivel el colaborador se siente contento y
motivado con su grupo de trabajo y compareros (Jaik & Cardenas, 2014). Finalmente, el
engagement trae consigo el analisis de autosatisfaccion, porque se relaciona con la
produccion, el cambio y la imaginacién en el desarrollo de las actividades que la

organizacion requiere (Juarez, 2015).
1.5.6.2 Definiciones del Engagement

El concepto de engagement tiene origen en el vocablo inglés, pero su interpretaciéon en el
idioma espariol es multiple, porque no se ha logrado encontrar una palabra especifica que
reuna todas las cualidades de esta idea, debido a que su traduccidén puede entenderse
como convenio laboral, empefio laboral, atraccion laboral y/o compromiso laboral
(Salanova & Schaufeli, 2009). En efecto, se conoce como engagement laboral, a la
situacion mental positiva que los individuos en una organizacién alcanzan a percibir en su
area de trabajo, es decir, quienes voluntariamente demuestran su empefio adicional y
compromiso emocional con la intencién de obtener logros y crecimiento en la empresa
(Rengifo et al., 2020).

Otros autores consideran que el engagement es el proceso analitico basado en las
necesidades que presenta el colaborador en la organizacion, permitiendo desarrollar
elementos de autosatisfaccién, compromiso y entusiasmo en cada area y actividad que
realice para la empresa. Asi, Salanova et al. (2000), manifiesta que, es el enganche
emocional de los colaboradores hacia la organizacion, quienes intervienen en procesos y
sistemas internos importantes para encontrar los inconvenientes y problemas en el entorno
laboral y generar acciones de mejora en beneficio del empleado. Por su parte, Schaufeli
(2011), lo expresa como la situacibn mental positiva que involucra al trabajo y al
colaborador. De modo que, esta conexion envuelve tres elementos esenciales que son:

vigor, absorcion y dedicacion.

En conclusién, cada colaborador que realiza sus actividades en la organizacién tiene una
conducta y comportamiento Unico; y, es tarea de cada uno encontrar el vinculo emocional
con el trabajo, con los equipos de trabajo, el personal administrativo y con la empresa en

general, ya que, estos elementos influyen directamente en el estado emocional y personal
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del empleado. Es asi que, un empleado engaged se comprometera con sus haberes
cotidianos (Jaik & Cardenas, 2014).

1.5.6.3 Importancia del Engagement

El engagement o compromiso laboral, tiene una perspectiva amplia, no se conforma solo
con la dedicacion y la obtencién de resultados en la organizacion, debido a que funciona
como agente que cuantifica el proceder que tienen los colaboradores frente a las diligencias
laborales, es decir, un empleado enganchado o comprometido faciimente llegara a efectuar
las metas en la organizacidén y lograra demostrar el eminente nivel de productividad y
voluntad que mantiene al ejercer sus obligaciones (Maslach et al., 2001). Es por eso que,
cada institucion desarrolla una cultura propia interna, donde se especifica cual debe ser el
comportamiento de cada colaborador para que aporte con el compromiso que presenta la
empresa (Bobadilla et al., 2015).

De tal forma que, la aparicién del engagement en el mundo empresarial fue sumamente
necesario para cambiar el chip de las organizaciones clasicas, ya que, hoy en dia, se lo
utiliza como un recurso elemental y productivo, que aprueba el incremento de las
competencias en el &mbito laboral. Asi, la importancia de este modelo es propiciar la
felicidad en los colaboradores, por lo que una institucidn con personas entusiastas,
motivadas y alegres desarrollaran un establecimiento provechoso, lo que permitira ofrecer
bienes y servicios con excelencia, aportando en el crecimiento productivo y social de la

organizacion (Juarez, 2015).

Por su parte, este concepto también tiene la intencion de prosperar el estilo de vida de los
colaboradores que pertenecen a una empresa, porque se centra en distinguir las
habilidades de los empleados, la relaciébn que mantienen con el ambiente y el accionar
como colaboradores (Salanova & Schaufeli, 2009). Asi mismo, otros autores expresan que
el engagement puede pronosticar el bienestar psicolégico y social del ser humano en la
organizacion; y, a través del compromiso, voluntad, amor y entrega cautivar la mente y el

corazén de los colaboradores (Bobadilla et al., 2015).
1.5.6.4 Modelos de Engagement

Los modelos de engagement son exclusivamente de impacto en el &mbito laboral, debido
a que todas sus actividades y funciones se concentran en aportar bienestar hacia los
colaboradores de la organizacién y generar una sinergia positiva entre los involucrados

(Admasachew & Dawson, 2011). Es por eso que, dichos modelos demuestran el valimiento
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positivo en el desenvolvimiento del personal y emocional del empleado en los diferentes
entornos, asi lo indica el (Equipo Circular HR de Fundacién Chile [Circular HR], 2018).

Modelo de Demandas y Recursos Laborales

El modelo de demandas y recursos laborales integra dos clases de obligaciones en el
trabajo, que enlaza dos canales emocionales diferentes, es decir, por una parte esta el
desarrollo de las emociones positivas 0 mas conocido como compromiso laboral; y, por el
otro, estd el agotamiento laboral también llamado el sindrome de burnout (Carmona et al.,
2019). En este contexto, el modelo de demandas y recursos laborales se lo define como
procesos autbnomos, es decir, se estudian por separado (Hernandez et al., 2016). Es asi
que, cada empleado realiza sus haberes para lograr la culminacién de sus actividades y a
través de la forma, esmero, entusiasmo y cuidado que dedica a su trabajo, se puede
determinar si el colaborador presenta o no compromiso en su trabajo (Carmona et al.,
2019). Por su parte, Salanova y Schaufeli (2009), expresan que el modelo de demandas y
recursos laborales tiene particularidades especificas para ejecutar en la organizacion, por
lo que, exige empeno del empleado para poder llevarse a cabo. Los autores exponen seis
tipos de demandas que son: a) demandas psicoldgicas, es decir, aquellas actividades o
funciones que necesitan meditacion, reflexion y delicadeza para decidir de manera
prudente, b) demandas cualitativas, aquellas acciones pesadas, agotadas, duras y tediosas
que incrementan el flujo de trabajo, ¢) demandas empresariales, aquellos elementos como
la inestabilidad laboral y la vinculaciéon de empresas que generan confusion laboral, d)
demanda familiar, que consiste en renunciar al tiempo en familia y aceptar horarios
nocturnos, extras y rotativos; y, €) demanda fisica, aquellas funciones que necesitan de la

fuerza humana, exponiéndose a los factores externos como frio, sol y lluvia (Veloz, 2016).

Por otro lado, los autores describen tres elementos importantes de los recursos laborales,
primero, el soporte social, es decir, el cambio personal que involucra la inquietud mental,
sentimientos de amor, alegria y seguridad, todas juntas enfocadas en resolver el conflicto
emocional del ser humano; segundo, la libertad en el trabajo, que tiene que ver con la
autodeterminacién del colaborador, es decir, que el trabajador por voluntad propia realiza
sus pendientes sin tener a un superior a su cargo que le indique lo que debe ejecutar; vy,
tercero, la retroalimentacion, que representa el agradecimiento que los empleados buscan
conseguir de sus superiores, destinando mayor tiempo, entrega y energia para desarrollar

mejores habilidades en el entorno laboral (Veloz, 2016).
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Modelo de Recursos Personales

El Circular HR (2018), indica que este modelo se enfoca en el aprecio emocional que
conecta al empleado y al area de trabajo y se relaciona de primera mano con el
engagement. En efecto, los elementos més importantes son las caracteristicas
individuales, autosatisfaccion y la capacidad de adaptacién. Es asi que, dentro de las
cualidades personales se tiene aquellos atributos que disponen los seres humanos,
disfrutando indirectamente de los factores psicol6gicos. Entre ellos tenemos: a) perfeccion
de felicidad, que demuestra algarabia y gozo al realizar las funciones del trabajo, tiene una
conducta positiva y percibe deslumbramiento en el entorno laboral, b) sentimientos
positivos, es decir, regocijo, contentamiento, satisfaccién y placer por el trabajo; y, c)
apreciacion de bienestar, que significa encontrarse vivido en el lugar de trabajo, disponer
de buena salud y dotarse de lo necesario para desarrollar el mejor trabajo en la

organizacion.
Modelo de organizaciones saludables y resilientes

También conocida como Healthy and Resilientes Organizations o HERO por sus siglas en
inglés. Este modelo explica que, las organizaciones que tienen la capacidad de adaptacion
frente a un caos financiero-econémico y fluctuaciones constantes, en medida que superen
estos obstaculos, seran mas resistentes que las empresas no saludables. Asi lo indica
Hernandez et al. (2016); y, define este modelo como organizaciones que ejercen empefos
sistematizados, organizados y dinamicos para perfeccionar el bienestar de los
colaboradores y de la organizacién, mediante métodos saludables que se vinculan con el
progreso del trabajo en tres categorias: 1) nivel de actividades y reformulacién de funciones
para elevar la independencia, 2) nivel de entorno social, que involucra el liderazgo y el
legado; y, 3) el nivel empresarial, que se refiere a las acciones organizacionales para cuidar
y mejorar la salud de los colaboradores.

Por su parte, el HERO también se apoya en las investigaciones de agotamiento laboral,
administracion de recursos humanos y conducta organizacional. Es por ello que, este
modelo relaciona tres elementos puntuales que se corresponden entre si, que son: a)
medios y destrezas organizacionales salubres, definidos como pausas activas y
actividades recreativas en la organizacion, b) colaboradores saludables que necesitan
demostrar engagement, seguridad y empefo en la organizacién; y, c) efectos
organizacionales, entendidos como la voluntad, esfuerzo y esmero al trabajo (Valdez &
Ron, 2011).
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2. METODOLOGIA

2.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, ya que, por medio de
la recoleccion de datos se obtuvo informaciéon actual del nivel de engagement que
presentan los trabajadores de la empresa ILSA ubicada al sur de Quito. En este sentido,
el enfoque cuantitativo parti6 de una idea de investigacién delimitada, se observo los
hechos para establecer objetivos y cuestionamientos de exploracion, que permitieron
responder a la pregunta de investigacién mediante la medicion numérica y el uso de
herramientas estadisticas; y, posterior a ello generar conclusiones finales (Hernandez et
al., 2014).

2.2 Alcance de la investigacion

La investigacién es exploratoria-descriptiva porque examina un problema del cual se
tienen muchas interrogantes y es poco estudiado (Hernandez et al., 2014). De acuerdo
con ello, se identificd la situacion actual del engagement en los trabajadores de la
empresa ILSA S.A, seguido de esto se determind los niveles de vigor, dedicacion y
absorciéon que afectan en el engagement de la empresa; y, finalmente se desarrolldé un

plan de fortalecimiento del engagement en la empresa ILSA S.A.
2.3 Diseno de la investigacion

El disefio no experimental es aquel estudio que se realiza sin manipular las variables de
estudio, basandose exclusivamente en la observacién de los fendmenos, para
posteriormente analizarlos por medio de categorias, conceptos 0 sucesos que ocurrieron
sin la intervencion directa del investigador (Artigas & Robles, 2010). Por otra parte, el tipo
de diseno transversal analiza el nivel de estado por medio de la recoleccion de datos en
un tiempo Unico para analizarlos (Artigas & Robles, 2010). El estudio tiene un disefio no
experimental-transversal, debido a que no se manipuld ninguna variable de estudio al
momento de realizar la recoleccion de datos, ademas se buscoé indagar y observar las
caracteristicas naturales en los colaboradores de la empresa ILSA S.A una solavezy en
un tiempo determinado, con la finalidad de obtener informacion y una vision clara de la

situacion actual de los mismos.
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2.4 Poblacion

La poblacién objeto de estudio fueron todos los colaboradores de la Industria Licorera
Iberoamericana ILSA S.A, ubicada en el sector de Guajalé, Panamericana Sur y Moran
Valverde. En la actualidad se encuentran activos 35 colaboradores (Pilco, comunicacién
personal, viernes 04 de junio, 2021), por lo que se aplico el instrumento de investigacion
a todos los empleados, a fin de obtener informacién especifica acerca de la situacion
actual y poder contestar la pregunta de investigacién y objetivos planteados.

Conforme a la informacién recopilada a través de la encuesta virtual, en la Tabla 5 se
muestra los resultados en cuanto al género de los colaboradores que trabajan en la
empresa ILSA S.A. Partiendo de una poblacién de 35 colaboradores, se aprecia que el
66% de los colaboradores son de género masculino; mientras que, solo el 34% representa
el género femenino. Por tanto, 23 personas de las 35 son hombres. Este valor se justifica
por la actividad a la que se dedica la empresa, al ser una industria licorera, requiere de
personal masculino para realizar actividades pesadas y de mantenimiento; mientras que,
12 personas son mujeres, generalmente dedicadas a temas administrativos, de

laboratorio y de calidad.

Tabla 3: Género

Género Frecuencia | Porcentaje
Femenino 12 34%
Masculino 23 66%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.

Por otro lado, segun los resultados obtenidos y como se aprecia en la Tabla 6, la
distribucién por edad es uniforme, ya que, en el rango de 18 a 27 anos se encuentran 11
personas y corresponden al 31%, en el rango de 28 a 38 afios se contabilizaron 11
colaboradores que corresponde al 31%, de 39 a 49 afos de igual forma se encuentran 11
sujetos y representa el 31%; finalmente solo 2 colaboradores estan en el rango de 50 en
adelante y representa el 6%. Por lo tanto, las personas que laboran en la organizacién van
desde los 18 hasta los 50 afos, es decir, no hay sesgo por la edad al momento de contratar
personal.
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Tabla 4: Edad

Rango Frecuencia | Porcentaje
18 a 27 afos 11 31%
28 a 38 anos 11 31%
39 a 49 afos 11 31%
50 en adelante 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.

Ademas, en la Tabla 7 se evidencia que 21 empleados son casados y representan el 60%
de la poblacién, 9 individuos son solteros y constituyen el 26%, 3 personas se encuentran
en union libre y corresponden al 9%, finalmente, hay 2 personas divorciadas que simbolizan
el 6%.

Tabla 5: Estado Civil

Estado Civil | Frecuencia | Porcentaje
Casado 21 60%
Divorciado 2 6%
Soltero 9 26%
Unién libre 3 9%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.

También, en la Tabla 8, se muestra el nivel de estudios que tienen los trabajadores en la
empresa. Asi, 19 personas que corresponden al 54% poseen estudios de tercer nivel, 11
personas que simbolizan el 31% tienen estudios de bachillerato; finalmente, 5 trabajadores
presentan estudios de cuarto nivel y corresponden al 14% del total de colaboradores que
trabajan en la empresa. A través de la informacion, se puede concluir que en su mayoria
los colaboradores tienen estudios superiores, ya que, el 68% del recurso humano esta
encargado de areas administrativas, financieras, de calidad y legal; mientras que, el 31%
de trabajadores que poseen estudios de bachillerato con contratados exclusivamente para
actividades de fuerza y carga en la organizacion.

Tabla 6: Nivel de estudios

Nivel de estudios | Frecuencia | Porcentaje
Bachillerato 11 31%
Cuarto nivel 5 14%
Tercer nivel 19 54%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.

Asimismo, en la Tabla 9, se observa el tipo de contratacion del personal; y, 34 sujetos
mantienen una relacién de dependencia con la empresa y representan el 97% de la

poblacién; mientras que, solo 1 persona presta sus servicios profesionales a la

23



organizacion y corresponde al 3%. Por tanto, se evidencia que los 34 colaboradores estan
contratados bajo la normativa legal; mientras que, 1 persona presta servicios profesionales

a la empresa; y, es el servicio médico.

Tabla 7: Tipo de contratacion

Tipo de contratacion | Frecuencia | Porcentaje
Prestacion de servicios 1 3%
Relacion de dependencia 34 97%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.

De acuerdo con la Tabla 10, se tiene que 12 empleados han permanecido de 2 a 3 afos
en la empresa, representando el 34%; 18 sujetos han tenido una duracién de 4 a 6 afnos
en adelante; y, finalmente, 5 empleados tienen una duracién de 6 meses a un ano,
representando el 14% del total de empleados. Con estos datos, se infiere que, la empresa
brinda estabilidad laboral a sus trabajadores, ya que, alrededor del 86% de los empleados,
han permanecido en la organizacion alrededor de dos afos en adelante. De modo que,
esto demuestra que existe una minima rotaciéon de personal, justificando el 14% restante

como los contratos de temporada alta.

Tabla 8: Tiempo trabajando en la empresa

Tiempo en la empresa | Frecuencia | Porcentaje
2 a 3 afios 12 34%
4 a5 anos 9 26%
6 anos en adelante 9 26%
6 meses a 1 ano 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.

En relacién a la informacién recopilada, en la Tabla 11, se analizé el tiempo que mantiene
cada colaborador en el oficio actual. Asi, se tiene que 12 empleados han laborado de 2 a
3 anos en el cargo actual, representando el 34%; 18 sujetos han trabajado de 4 afos en
adelante y no han sido promovidos de su cargo, equivalentes al 52%; finalmente, 5
empleados han trabajado de 6 meses a un afo representando el 14% del total. Por lo tanto,
el 52% de los encuestados, es decir mas de la mayoria, ha desarrollado sus actividades y
funciones con una permanencia de 4 a 6 anos en adelante, el motivo principal es la amplia
experiencia, sabiduria y estrategia del personal en la organizacion. Por otro lado, el 34%
de los colaboradores indican que de 2 a 3 afos han continuado en la plaza actual, este
porcentaje se justifica por los ascensos o aperturas de nuevas vacantes en la organizacion.
En efecto, solo 5 trabajadores han permanecido de 6 meses a 1 afo, esto se debe a las

contrataciones de temporada.
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Tabla 9: Tiempo laborando en el puesto actual

Tiempo laborando en el puesto | Frecuencia | Porcentaje
2 a3 anos 12 34%
4 a5 anos 9 26%
6 afnos en adelante 9 26%
6 meses a 1 afo 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.

Tomando en cuenta el organigrama de la empresa, tal lo indica la Tabla 12, se tiene la
siguiente distribucién del personal por areas de trabajo: 7 trabajadores en el area de
elaboracion y envasado representando el 20%; 6 sujetos estan en el area de envasado,
correspondiendo al 17%; 5 colaboradores pertenecen al area de mantenimiento, siendo el
14%; 12 empleados estan involucrados en el area contable-financiera, TIC y gestion
humana, las tres &reas conforman el 33%; logistica cuenta con 3 delegados y corresponden
al 9%; finalmente, 2 personas estan a cargo de la gerencia y corresponden al 6% del total
de colaboradores.

Tabla 10: Area de trabajo

Area de trabajo Frecuencia | Porcentaje
1%
20%
17%

6%
11%
9%
14%
11%

100%

Contable - Financiero 4

Elaboracién y calidad

Envasado

Gerencia

Gestién Humana

Logistica

Mantenimiento
TIC
Total

AW A~AIN|O |

35
Fuente: Elaborado por la autora.

En consecuencia, el area de elaboracién y calidad concentra la mayor parte del personal,
debido a que es una empresa dedicada a la elaboracién de licor; y, por lo tanto, necesita
mantener personal calificado, eficiente y dispuesto a cumplir con los requerimientos y
estandares de calidad que exige la organizacién. En segundo lugar, esta el area de
mantenimiento con 5 colaboradores, porque son indispensables los jefes y auxiliares de
mantenimiento, ya que, verifican el correcto funcionamiento de la maquinaria,
precautelando la salud y bienestar de los empleados en la planta. De la misma manera, un
gran porcentaje de colaboradores se centra en el area contable-financiera, TIC y gestion
humana, ya que, al ser una empresa pequefa, cuentan con personal administrativo y de

soporte tecnolégico para facilitar las gestiones y requerimientos del consumidor. Asi, en el
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area de logistica estan tres colaboradores dispuestos a velar por la 6ptima distribucion y
organizacion del producto terminado. Finalmente, la gerencia esta compuesta por el

representante legal y la abogada principal de la organizacién
2.5 Fuentes e instrumento de recoleccion de informacion

Al principio, para cuantificar el engagement existia la medicion escalar propuesta por la
psicologa americana Christina Maslach, quien creé el cuestionario Maslach Burnout
Inventory por sus siglas en inglés (MBI), donde el modelo de calificacion era diferente al
del sindrome de burnout, porque era necesario precisar los aspectos positivos y mas no lo
negativo como se ha venido estudiando durante mucho tiempo (Valdez & Ron, 2011).
Posterior a ello, aparece el psicélogo Wilmar Schaufeli, quien desarrolla el Utrecht Work
Engagement Scale, mas conocido como (UWES). Este instrumento durante su desarrollo
ha tenido tres versiones, dividida en tres categorias o dimensiones (Admasachew &
Dawson, 2011). Actualmente, la escala UWES, es el cuestionario mas aprovechado para
cuantificar al engagement, porque ha posibilitado el desenvolvimiento de nuevas

indagaciones en mas de trece paises alrededor del mundo.

En efecto, las fuentes primarias permiten acercarse, comprender y descubrir lo que
realmente estd sucediendo durante un evento. Se denomina primaria porque analiza los
datos en el lugar de los hechos, es decir, la informacién no ha sido filtrada, manipulada,
interpretada o evaluada por otras personas (Hernandez et al., 2014). Para esta
investigacion la fuente de indagacién fue primaria, a través de la encuesta Utrecht Work
Engagement Scale, misma que permiti6 analizar el nivel de engagement en los
colaboradores de la empresa ILSA S.A. Es asi que, a través de una encuesta virtual y
mediante la herramienta google forms, se procedié a elaborar y traducir el instrumento de
investigacion, dividiendo este aplicativo en dos secciones: a) preguntas de informacion
general; y, b) cuestionario UWES, segmentado en las tres dimensiones de estudios que
son: vigor, absorcién y dedicacion. Por su parte, el tiempo en el que se llevo a cabo el cien
por ciento de las encuestas fue de 45 dias.

Dimensiones del Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
Rengifo et al. (2020), menciona que este instrumento esta formado por tres dimensiones
que se explican en la Tabla 3.
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Tabla 11: Dimensiones del UWES

Dimensiones

Descripcion

Puntaje

Vigor / Energia

Identificado por el gran nivel de animo y
fortaleza intelectual durante el desarrollo
de las actividades laborales. Demuestra
voluntad y esmero en las funciones a
realizar, inclusive, cuando se presentan

desafios imprevistos en la organizacion.

Los empleados que obtienen el puntaje
maximo mantienen entusiasmo, potencia y
dinamismo cuando laboran; mientras que, los
colaboradores con puntaje minimo presentan
agotamiento, inactividad y dejadez en las

funciones del trabajo.

Dedicacién /
Activacion

Es la entrega y pasion por las metas
establecidas. Se evalla el sentimiento
de pertenencia del empleado hacia la
empresa, por lo que el colaborador debe
expresar felicidad, orgullo e iluminacién

por su trabajo.

Los individuos que obtienen un resultado alto
tienen una conexion enérgica con el trabajo, es
decir, se sienten contentos y aman sus
funciones; mientras que, los que presentan un
resultado bajo no sienten inspiracién ni
motivacién en su lugar de trabajo.

y Aquellos colaboradores que obtienen la
Es la concentracion del empleado al o .
. ) . .| calificacién maxima demuestran que aman lo
realizar sus funciones, no tiene nocion ] )
y ) ) que hacen y tienen problemas para desligarse
Absorcién / del tiempo y le resulta complicado )
L ) ) de sus haberes; sin embargo, las personas que
Centralizacién | desligarse de su trabajo, porque se o
] ) _ | presentan un puntaje minimo demuestran que
siente a gusto y feliz con lo que esta i .
no estan contentos, no se concentran y dejan

realizando.

pasar el tiempo sin aprovecharlo.

Fuente: Elaborado por la autora, a partir de (Admasachew & Dawson, 2011).

Es por ello que, las dimensiones del engagement permiten analizar el desenvolvimiento de
los colaboradores, con el objetivo de que cada uno alcance y mantenga un alto nivel de
compromiso y conducta hacia su trabajo. De esta forma, las acciones ejecutadas tras la
aplicacion de este instrumento, fomentaran e incentivardn a que los trabajadores se

incluyan y se sientan identificados en el trabajo (Schaufeli & Bakker, 2004).

Medicion del Engagement

Actualmente, el instrumento UWES, es el cuestionario mas aprovechado para cuantificar
al engagement. De modo que, la manera de calcular al engagement sufre un constante
cambio, por la evolucién e indagacién del novedoso término, alcanzando explicaciones
puntuales que han facilitado una mejor comprensién del tema (Rengifo et al., 2020). De
acuerdo con el Circular HR (2018), la medicién del engagement se realiza en tres partes.
Asi, la dimension vigor esta integrada por seis preguntas que demuestran el maximo nivel
de energia que presenta un empleado cuando trabaja. Por su parte, la dimensién de
dedicacion, se mide por cinco preguntas que demuestran el nivel de significancia del
colaborador hacia la empresa. Finalmente, la dimension de absorcion, se mide por seis
preguntas que indican el nivel de excitacién del colaborador cuando se sumerge en el
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trabajo. Este cuestionario se encuentra traducido al idioma francés, espanol, inglés y

aleman.

Es asi que, para su estudio se parte del cuestionario Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), considerando la version moderna que consta de 17 preguntas agrupadas en tres
dimensiones que son: 1) dimension de vigor, se mide a través de seis preguntas y tiene la
finalidad de evaluar el grado de energia y capacidad de adaptacién, asi como, la
disposicidn de los colaboradores en realizar trabajos sin quejarse y de manera eficiente, 2)
dimensién de dedicacion, se cuantifica a través de cinco preguntas y valora el sentimiento
0 acepcion hacia el lugar de trabajo, también evallua la pasion y exaltacion del mismo;y, 3)
dimensién de absorcidn, contiene seis preguntas enfocadas a determinar si el colaborador
se encuentra contento al realizar sus funciones laborales, y si presenta inconvenientes para
apartarse. En este sentido, en el cuestionario, el método de valoracion es por medio de
una escala de Likert con siete opciones de respuesta, como se presenta en la Tabla 4.

Tabla 12 Escala de medicion del UWES

N Pocas veces | Una vez al mes | Pocas veces | Una vez por Pocas veces Todos los
unca
al afo 0 menos al mes semana por semana dias
0 1 2 3 4 5 6

Fuente: Elaborado por la autora.

Finalmente, Salanova y Schaufeli (2009), muestran que la calificaciébn de las tres
dimensiones del engagement, aportara resultados positivos y precisos para tomar
decisiones y aplicar acciones correctivas, es por eso que en la Figura 1 se indica el baremo
de medicion del engagement (Veloz, 2016, p. 54).

Vigor Dedicacion Absorcion
Muy bajo <2,17 <1.60 <1.60
Bajo 2,18 — 3,20 1,61 -3 1,61 -2,75

Promedio 3,21 - 4,80 3,01 —4,90 2,76 — 4,40

Alto 4,81 —5,65 4,91 -579 4,41 -5.35
Muy alto >5,66 >5,80 >5,36
Rango 0-6 0-6 0-6

Figura 1 -Barremo de medicion del UWES.
Fuente: (Veloz, 2016, p. 54)
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2.6 Procesamiento de la informacion

El procesamiento de datos hace referencia al proceso que el investigador realiza, desde
recopilar los datos hasta la presentacion de los mismos de manera resumida, mediante
el uso de programas estadisticos e informaticos que ayudan a reducir costo y tiempo
brindando resultados reales e inmediatos (Hernandez et al., 2014). Una vez que se obtuvo
la informacién recopilada de los 35 colaboradores de la empresa ILSA S.A, ésta fue
procesada a través del programa estadistico SPSS, con el fin de interpretar los resultados
obtenidos para lograr responder la pregunta de investigacion y plantear las conclusiones
acerca del estudio. De modo que, los elementos para la interpretacion fueron: tablas,
porque ayudaron a visualizar los datos cuantitativos, es decir, facilitaron la comparacion
de valores; y, las medidas de tendencia central, porque permitieron evidenciar hacia
donde se inclinan o agrupan los datos de la muestra, en este caso determinar el nivel de

compromiso laboral.
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Interpretacion del engagement por dimensiones
3.1.1 Dimension de Vigor

El objetivo de esta dimensién es demostrar cuales son los niveles de energia, vigorosidad
y resistencia que presentan los empleados al ejercer sus funciones. También, permite
estudiar la voluntad por el esmero y perseverancia en las tareas encomendadas, inclusive,
cuando los colaboradores presentan algun grado de complejidad (Spontén et al., 2012).
Las preguntas que ayudaron al andlisis de la dimensidn de vigor fueron: 1, 2, 3, 4,5y 6,
las cuales han sido previamente ordenadas para su mejor entendimiento; y de acuerdo a

las ponderaciones con escala de Likert teniendo 0 como valor minimo y 6 como maximo.
Pregunta 1. “En mi trabajo, siento que estoy llena de energia”

De acuerdo a los datos obtenidos en la Tabla 13, se muestra que, el 49% de encuestados,
es decir, 17 personas, indican que pocas veces por semana sienten que estan llenos de
energia en el trabajo. Por otro lado, el 17%, o sea, 6 personas manifiestan estar todos los
dias llenos de energia; mientras que, otro grupo de la misma magnitud se siente enérgico
solo una vez por semana. Por su parte, el 11%, esto es 4 personas, expresan que por lo
menos una vez al mes estan llenos de energia. Finalmente, el 6%, concretamente 2
personas, comentan sentirse con energia pocas veces al mes. Por lo que, el 83% de los
encuestados, especificamente 29 colaboradores, afirman sentirse llenos de energia en el
trabajo experimentando este factor una vez por semana, pocas veces en la semanay hasta

todos los dias; mientras que, el 17% no percibe esta energia en su lugar de trabajo.

Tabla 13: Distribucion pregunta 1

Pregunta 1 Frecuencia | Porcentaje
Una vez al mes 0 menos 4 11%
Pocas veces al mes 2 6%
Una vez por semana 6 17%
Pocas veces por semana 17 49%
Todos los dias 6 17%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 2. “En mi trabajo me siento fuerte y vigoroso”

Considerando los datos de la Tabla 14, se manifiesta que, el 56% de los encuestados, es
decir, 19 personas, se sienten fuertes y vigorosos pocas veces por semana. Por su parte,

el 11% de los individuos experimentan este sentimiento todos los dias; mientras que, otro
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11% de trabajadores solo lo percibe una vez por semana. Por su parte, 4 empleados
indican que pocas veces al mes se sienten fuertes y vigorosos, en igual magnitud, otros
colaboradores lo sienten solo una vez al mes o menos. En resumen, mas de la mayoria de

los colaboradores se sienten fuertes y vigorosos en su trabajo.

Tabla 14: Distribucion pregunta 2

Pregunta 2 Frecuencia | Porcentaje
Una vez al mes o0 menos 4 11%
Pocas veces al mes 4 11%
Una vez por semana 4 11%
Pocas veces por semana 19 56%
Todos los dias 4 11%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 3. “Cuando me levanto por la mafana, tengo ganas de ir a trabajar”

En la Tabla 15, se visualiza que, el 29%, es decir, 10 empleados, afirman tener ganas de
ir a trabajar pocas veces por semana. Ademas, el 20%, o sea, 7 trabajadores solo una vez
por semana, mientras que, el 17% correspondiente a 6 individuos, manifiesta que tiene
ganas de ir a trabajar una vez al mes. También, el 14%, concretamente 5 personas, indican
que pocas veces en el mes desean asistir al trabajo, mientras que, el 11%, esto es 4
colaboradores, expresan que todos los dias. Finalmente, 3 personas, mencionan que
pocas veces al ano tienen ganas de ir a trabajar. En base a los resultados, se puede inferir
que, el 96% los empleados, es decir, a 31 colaboradores no les gusta levantarse temprano
y no tienen ganas de ir a trabajar. Este resultado se puede justificar por la rotacién de
horarios y la jornada extendida que tiene el personal de envasado, mantenimiento y
logistica; ya que, para satisfacer la demanda necesitan laborar en horarios extendidos,
nocturnos e incluso fines de semana. Por su parte, solo el 4% de los colaboradores asegura

tener ganas de ir a trabajar.

Tabla 15: Distribucion pregunta 3

Pregunta 3 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afno 3 9%
Una vez al mes 0 menos 6 17%
Pocas veces al mes 5 14%
Una vez por semana 7 20%
Pocas veces por semana 10 29%
Todos los dias 4 11%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
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Pregunta 4. “Puedo seguir trabajando por periodos muy largos a la vez”

En la Tabla 16, se puede evidenciar que, 8 empleados correspondientes al 23%, indican
que pocas veces por semana pueden trabajar por periodos muy largos. En el mismo
porcentaje, 8 personas manifiestan que una vez al mes o menos. Por su parte, el 20%
expresa que solo una vez por semana; mientras que, el 17%, es decir, 6 empleados afirman
que todos los dias aceptan una jornada extendida. Por ultimo, 3 empleados sefalan que
pueden seguir trabajando por periodos muy largos de tiempo pocas veces al afo; y, un 9%
expresa que pocas veces al mes. En consecuencia, solo 6 personas correspondientes al
17% del total encuestados, afirman poder trabajar por periodos largos de tiempo; mientras
que, el resto de colaboradores, es decir, el 83%, prefiere tener una jornada establecida de

8 horas que no demande tiempo extra.

Tabla 16: Distribucion pregunta 4

Pregunta 4 Frecuencia | Porcentaje

Pocas veces al afio 3 9%
Una vez al mes 0 menos 23%
Pocas veces al mes 9%
Una vez por semana 20%
Pocas veces por semana 23%
Todos los dias 17%
Total 35 100%
Fuente: Elaborado por la autora.

| 00| | W| o

Pregunta 5. “En mi trabajo, soy muy resistente, mentalmente”

La Tabla 17 indica que, 12 empleados que representan el 34% de la muestra, manifiestan
sentirse mentalmente resistentes pocas veces por semana. También, el 26%, es decir, 9
trabajadores, afirman sentirse mentalmente resistentes todos los dias. Por su parte, el 11%,
0 sea, 4 empleados lo perciben pocas veces por semana, en igual magnitud, otros
colaboradores lo sienten pocas veces al afo. Finalmente, el 9% lo percibe una vez al mes
0 menos; mientras que, 3 colaboradores solo pocas veces en el mes. Es asi que, el 60%
de los empleados se sienten mentalmente resistentes. De modo que, este valor se justifica
por el personal administrativo, financiero, tecnoldgico y de calidad que trabaja en la
organizacion. Por otro lado, el 40% de trabajadores que trabajan en las areas de envasado,

mantenimiento y logistica requieren mas de la fuerza fisica que de la intelectual.
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Tabla 17: Distribucion pregunta 5

Pregunta 5 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afio 4 11%
Una vez al mes o menos 3 9%
Pocas veces al mes 3 9%
Una vez por semana 4 11%
Pocas veces por semana 12 34%
Todos los dias 9 26%

Total 35 100%
Fuente: Elaborado por la autora.

Pregunta 6. “En mi trabajo siempre persevero, incluso cuando las cosas no

van bien”

En la Tabla 18, se reconoce que, el 29% afirma que todos los dias perseveran incluso
cuando las cosas no van bien. De la misma manera, otro 29% indica que son perseverantes
pocas veces por semana. También, el 20% comenta que una vez por semana percibe este
factor. Ademas, el 14% menciona que pocas veces al mes. Finalmente, el 9% alega que
solo una vez al mes 0 menos muestra una actitud perseverante. Es asi que, 20 empleados,
es decir, el 58%, afirman tener una actitud perseverante todos los dias y hasta pocas veces
por semana, lo que indica que estan comprometidos con sus actividades. Por otro lado, el
42%, cita que solo pocas veces al mes 0 menos demuestran esta actitud, lo cual puede

incidir en el cumplimiento de las metas y objetivos en la organizacion.

Tabla 18: Distribucion pregunta 6

Pregunta 6 Frecuencia | Porcentaje
Una vez al mes o0 menos 3 9%
Pocas veces al mes 5 14%
Una vez por semana 7 20%
Pocas veces por semana 10 29%
Todos los dias 10 29%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
3.1.2 Dimension de Dedicacion

La finalidad de esta dimension es mostrar el nivel de vinculacién, sentimiento de
pertenencia, contentamiento, deseo e iluminacién que asumen los colaboradores por su
trabajo, incluso, cuando estas actividades puedan ser retadoras y desafiantes (Frias,
2016). Las preguntas que permitieron el estudio de esta dimension fueron: 7,8,9, 10y 11,
las cuales han sido ponderadas con escala de Likert donde el valor minimo es 0 y el valor

maximo es 6.
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Pregunta 7. “Encuentro el trabajo que hago lleno de significado y propésito”

De acuerdo a los datos obtenidos en la Tabla 19, se muestra que, 15 personas
correspondientes al 43% de la muestra, concuerdan que su trabajo esta lleno de significado
y propdsito. Por un lado, el 31%, o sea, 11 sujetos, aseveran que todos los dias encuentran
proposito. Por otra parte, el 17%, esto es, 6 personas, expresan que por lo menos pocas
veces al mes. También, el 6%, es decir, 2 colaboradores, comentan sentirse solo una vez
por semana con propdésito en su trabajo. Finalmente, 1 persona igual al 1%, manifiesta que
solo una vez al mes 0 menos encuentra este significado en su plaza. En consecuencia, el
80%, equivalente a 28 colaboradores, afirman que encuentran su trabajo lleno de
significado y propoésito, lo cual es bueno para la organizacion, porque mantiene
colaboradores audaces y proactivos; mientras que, el 20% restante, encuentra este
propdsito pocas veces al mes o menos, esto se debe a la monotonia del trabajo,

especialmente en la areas de mantenimiento, envasado y logistica.

Tabla 19: Distribucion pregunta 7

Pregunta 7 Frecuencia | Porcentaje
Una vez al mes 0 menos 1 3%
Pocas veces al mes 6 17%
Una vez por semana 2 6%
Pocas veces por semana 15 43%
Todos los dias 11 31%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 8. “Estoy entusiasmado con mi trabajo”

Tomando en cuenta la Tabla 20, se tiene que, 15 sujetos equivalentes al 43%, manifiestan
encontrarse entusiasmados con su trabajo pocas veces por semana. Por su parte, 10
empleados correspondientes al 29%, expresan que todos los dias presencian este factor.
Por otro lado, el 11%, es decir, 4 empleados, lo viven pocas veces al mes; mientras que,
el 9%, concretamente 3 personas, solo una vez al mes. Finalmente, 1 persona igual al 3%,
pasa entusiasmado con su trabajo pocas veces al afio. Por lo tanto, el 78%, es decir, 25
empleados, afirman sentirse entusiasmados en su lugar de trabajo, todos los dias hasta
una vez por semana; mientras que, el 22% igual a 10 trabajadores, solo pocas veces al
mes. De modo que, este valor se justifica por la falta de actividades internas integradoras

en la organizacion.
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Tabla 20: Distribucion pregunta 8

Pregunta 8 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afio 1 3%
Una vez al mes 0 menos 3 9%
Pocas veces al mes 4 11%
Una vez por semana 2 6%
Pocas veces por semana 15 43%
Todos los dias 10 29%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 9. “Mi trabajo me inspira”

En base a la Tabla 21, se visualiza que, 13 colaboradores equivalentes al 37% de la
muestra, citan que su trabajo es inspirador pocas veces a la semana. También, 10
individuos correspondientes al 29%, afirman que todos los dias se sienten motivados. Por
otro lado, 6 personas igual al 17%, lo presencian una vez por semana. Por su parte, el 6%
de los individuos experimentan este sentimiento pocas veces en el afo, en igual magnitud,
2 colaboradores, indican que una vez al mes o menos se sienten inspirados. Finalmente,
otro 6% de empleados lo perciben solo pocas veces en el mes. Es asi que, el 83% de los
empleados hallan su trabajo inspirador; mientras que, el 17% restante cita lo contrario; vy,
esto se debe a las actividades monétonas que realizan los empleados de las areas de

mantenimiento, envasado y logistica por jornadas extendidas.

Tabla 21: Distribucion pregunta 9

Pregunta 9 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afio 2 6%
Una vez al mes o0 menos 2 6%
Pocas veces al mes 2 6%
Una vez por semana 6 17%
Pocas veces por semana 13 37%
Todos los dias 10 29%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 10. “Estoy orgulloso del trabajo que hago”

En la Tabla 22, se aprecia que, 14 colaboradores se sienten orgullosos del trabajo que
realizan. También, 12 sujetos, o sea, el 34%, menciona que, pocas veces por semana lo
presencia. Por otro lado, alrededor de 4 personas que conforman el 11% de la muestra,
solo una vez por semana. Por ultimo, 1 empleado, es decir, el 3%, lo siente pocas veces al
ano; y, en igual magnitud, otro colaborador lo percibe solo una vez al mes 0 menos. En
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definitiva, el 85% de la muestra, afirma sentir orgullo hacia el trabajo que realiza; mientras
que, el 15% no es participe de esta apreciacién. En efecto, los factores pueden ser:

disgusto hacia el trabajo, actividades monétonas y aspiracion salarial inconforme.

Tabla 22: Distribucion pregunta 10

Pregunta 10 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afio 1 3%
Una vez al mes o menos 1 3%
Pocas veces al mes 3 9%
Una vez por semana 4 11%
Pocas veces por semana 12 34%
Todos los dias 14 40%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 11. “Mi trabajo es desafiante”

La Tabla 23, demuestra que, 14 trabajadores equivalentes al 40% del total, indican que su
trabajo es desafiante todos los dias. Asimismo, 6 individuos igual al 17%, lo perciben pocas
veces por semana. Por otro lado, 5 empleados que representan el 14%, citan que por lo
menos una vez al mes sus actividades son retadoras. Por ultimo, 3 colaboradores igual al
9%, pocas veces al afio sienten que su trabajo es desafiante; y, en igual magnitud, otras 3
personas, indican que pocas veces al afno lo perciben. En efecto, el 68% de los
encuestados, indica que enfrentan retos y desafios en la organizacién. Generalmente el
personal administrativo, financiero, de calidad y tecnoldgico, son quienes enfrentan esta
situacion, debido a la toma de decisiones y elaboracion de estrategias para la organizacion.
Por su parte, el 32% restante no percibe esta emocidn, porque estan involucrados en otras
areas y tienen actividades ya definidas para cumplirlas de manera cronoldgica y sin

complicaciones.

Tabla 23: Distribucion pregunta 11

Pregunta 11 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afo 3 9%
Una vez al mes o menos 5 14%
Pocas veces al mes 3 9%
Una vez por semana 4 11%
Pocas veces por semana 6 17%
Todos los dias 14 40%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
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3.1.3 Dimension de Absorcion

El propoésito de esta dimension es verificar cuan concentrados, sumergidos y apasionados
estan los colaboradores hacia sus funciones, es decir, al momento de laborar sienten que
el tiempo transcurre rdpido, no tienen nocion del tiempo, lo que permite llevarlos a
desconectarse de su mundo exterior y gozar de la intensa concentracién que experimentan

cuando trabajan (Garbero et al., 2019).

Las preguntas que ayudaron a determinar esta dimension son: 12, 13, 14, 15, 16 y 17,
mismas que fueron calificadas a traves de la escala de Likert con un valor minimo de 0 y

maximo de 6.
Pregunta 12. “El tiempo vuela cuando estoy trabajando”

Tal y como se aprecia en la Tabla 24, se tiene que, 13 sujetos que representan el 37%,
afirman que todos los dias sienten que el tiempo vuela cuando estan laborando. También,
9 colaboradores, que corresponden al 26%, citan que pocas veces por semana les sucede
este factor. Asimismo, 7 personas que representan el 20%, expresan que lo viven por lo
menos una vez al mes. Por su parte, 5 personas que equivalen al 14% comentan que solo
una vez por semana lo presencian. Finalmente, el 3%, concretamente 1 persona, sefala
que solo pocas veces al mes. En efecto, el 77% de la organizacion, siente que el tiempo
fluye cuando esta realizando sus actividades laborales, esto se debe a la concentracién y
responsabilidad que cada empleado dedica al cumplir sus obligaciones; sin embargo, el

23% restante comenta que, al menos una vez al mes 0 menos siente este factor

Tabla 24: Distribucion pregunta 12

Pregunta 12 Frecuencia | Porcentaje
Una vez al mes o0 menos 7 20%
Pocas veces al mes 1 3%
Una vez por semana 5 14%
Pocas veces por semana 9 26%
Todos los dias 13 37%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.

Pregunta 13. “Cuando estoy trabajando, me olvido de todo lo que me rodea”

En la Tabla 25, se tiene que, el 26%, o sea, 9 empleados, indican que pocas veces por
semana se olvidan del mundo exterior cuando trabajan, en igual magnitud, otros 9
trabajadores, mencionan que todos los dias presencian este factor. Asimismo, 7 empleados

correspondientes al 20%, aseveran que una vez por semana se olvidan de sus pendientes.
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Por su lado, 3 empleados, es decir, el 18%, cita que solo pocas veces en el mes; mientras
que, otras 3 personas, expresan que lo viven pocas veces al ano. Por ultimo, 4 personas
igual al 11%, lo presencia una vez al mes o menos. En resumen, el 72% de la poblacién,
al momento de laborar olvida los pendientes y asuntos que no estan relacionados al trabajo,
esto es realmente una caracteristica valiosa para la organizacion, ya que, los trabajadores
no mezclan su vida personal-familiar con el trabajo. Por otro lado, el 28% del personal
restante, mantiene presente sus pendientes al ejecutar sus actividades, lo cual hay que

prestar atencion para que no descuiden sus roles y asignaciones.

Tabla 25: Distribucion pregunta 13

Pregunta 13 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afo 3 9%
Una vez al mes o menos 11%
Pocas veces al mes 9%

Una vez por semana 20%
Pocas veces por semana 26%
Todos los dias 26%

Total 35 100%
Fuente: Elaborado por la autora.
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Pregunta 14. “Me siento feliz cuando trabajo intensamente”

El andlisis de la Tabla 26, indica que, el 29%, es decir, 10 trabajadores, mencionan que
pocas veces por semana se sienten feliz cuando laboran intensamente. De la misma
manera, 9 colaboradores, correspondientes al 26%, citan que todos los dias se sienten feliz
trabajando de esa forma. Por su parte, 5 empleados, o sea, el 14%, comenta que
aproximadamente una vez por semana llega a sentir este factor, en igual magnitud, otros
5 colaboradores, lo perciben solo una vez al mes o menos. Por otra parte, el 11%, igual a
4 personas, sefalan que solo pocas veces al afio. Por ultimo, 2 personas, concretamente
el 6%, se sienten feliz bajo presion pocas veces al mes. Es asi que, el 69% del personal
de la empresa es feliz cuando labora bajo situaciones de presion e intensas. De modo que,
este porcentaje esta representado por los trabajadores de envasado, mantenimiento,
calidad, logistica y administrativo, porque, cada dia deben cumplir con las actividades en
un tiempo establecido; mientras que, el 31% restante de los colaboradores, expresa que
no es feliz cuando esta bajo situaciones ansiedad, aqui se encuentran los empleados de
TIC, debido a que, ellos requieren de un tiempo mas prolongado para desarrollar su
aplicaciones y programas, por lo que es recomendable que ellos trabajen por actividades

terminadas.
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Tabla 26: Distribucion pregunta 14

Pregunta 14 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afo 4 11%
Una vez al mes o menos 5 14%
Pocas veces al mes 2 6%
Una vez por semana 5 14%
Pocas veces por semana 10 29%
Todos los dias 9 26%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 15. “Estoy inmerso en mi trabajo”

Por medio de la Tabla 27, se tiene que, 12 personas, igual al 34% de la muestra, indican
que todos los dias se sienten inmersos en el trabajo, de la misma manera, otros 12
colaboradores, expresan que se identifican con este elemento pocas veces por semana.
Asimismo, 4 personas equivalentes al 11%, citan que una vez por semana; mientras que,
otro grupo de 4 trabajadores, solo pocas veces al mes les ocurre este factor. Por su parte,
2 sujetos, o sea, el 6%, comenta que solo una vez al mes 0 menos siente que esta inmerso.
Finalmente, el 3% concretamente 1 persona, lo percibe pocas veces al afo. Dicho lo
anterior, el 79% de los colaboradores en la organizacion si estan inmersos en su lugar de
trabajo; mientras que, el 21% restante solo percibe esta sensacién una vez al mes y pocas
veces en el ano, esto se debe a la inconformidad del empleado con sus actividades

encomendadas.

Tabla 27: Distribucion pregunta 15

Pregunta 15 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afio 1 3%
Una vez al mes 0 menos 2 6%
Pocas veces al mes 4 11%
Una vez por semana 4 11%
Pocas veces por semana 12 34%
Todos los dias 12 34%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 16. “Me dejo llevar por mi trabajo”

En la Tabla 28, se visualiza que, el 34%, es decir, 12 colaboradores, afirman que se dejan
llevar por su trabajo pocas veces por semana. También, 11 sujetos, que representan el
31%, indican que pocas veces por semana experimentan esta sensacion. Asimismo, 5
personas, o0 sea, el 14%, se identifica con este suceso por lo menos una vez al mes. Por
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su lado, 3 personas correspondientes al 9%, se disponen a su trabajo una vez por semana;
asimismo, en igual magnitud, otros 3 colaboradores, lo perciben pocas veces al mes;
mientras que, solo 1 persona igual al 3%, lo vive pocas veces en el afio. En relacién a los
resultados, es evidente que el 74% de la muestra, se deja llevar por su trabajo, es decir,
siente gusto, deleite, voluntad, contentamiento y seguridad al realizar sus funciones todos
los dias, pocas veces y hasta una vez por semana. Por otra parte, el 26% de los empleados,
llegan a sentir este factor pocas veces al mes y en el afo, esto es, debido a que no
presentan la disposicién correcta para realizar sus obligaciones. Ademas, tienen presente

otros pendientes que no les permite estar concentrados al 100% en la organizacién.

Tabla 28: Distribucion pregunta 16

Pregunta 16 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afo 1 3%
Una vez al mes 0 menos 5 14%
Pocas veces al mes 3 9%
Una vez por semana 3 9%
Pocas veces por semana 12 34%
Todos los dias 11 31%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
Pregunta 17. “Me es dificil despegarme de mi trabajo”

Tomando en cuenta la Tabla 29, se reconoce que, el 29%, es decir, 10 empleados, afirman
que es dificil despegarse de su trabajo. De la misma manera, 6 colaboradores
correspondientes al 17%, manifiestan que todos los dias experimentan esta situacién, en
igual magnitud, otros 6 empleados, pocas veces al mes viven este sentimiento. Asimismo,
5 personas iguales al 14%, comentan que se identifican al menos una vez por semana;
mientras que, otros 5 trabajadores, solo una vez al mes. Finalmente, 3 individuos, o sea, el
9%, cita que solo pocas veces al afno. En definitiva, se afirma que, el 60% de los
colaboradores de la organizacion, siente que es dificil despegarse del trabajo, esto se
justifica por el aprecio y la responsabilidad que cada uno asume al momento de ejecutar
sus labores. Por otro lado, el 40% de empleados no siente dificultad al despegarse de su

trabajo, porque aun no han desarrollado una conexién o vinculo con sus funciones.
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Tabla 29: Distribucion pregunta 17

Pregunta 17 Frecuencia | Porcentaje
Pocas veces al afno 3 9%
Una vez al mes o menos 5 14%
Pocas veces al mes 6 17%
Una vez por semana 5 14%
Pocas veces por semana 10 29%
Todos los dias 6 17%
Total 35 100%

Fuente: Elaborado por la autora.
3.2 Comparacion de medias por dimension

Unavez realizada la interpretacién por pregunta del cuestionario Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), es necesario comparar las medias de las 3 dimensiones del instrumento
para concluir si los colaboradores de la empresa ILSA S.A, estan engaged o no en su
trabajo. En este sentido, cada dimensién consta de preguntas especificas para su analisis,
con una escala de Likert que va de 0 a 6. De modo que, para proceder al analisis de las
medias de cada dimension, se partié de la suma de cada una de las interrogantes, luego
se las agrupd por dimension; y, finalmente, se determiné la media por cada dimension. En

la Tabla 30 detalla la informacién.

Tabla 30: Comparacién de medias

Informe _de_medias
Dim_vigor | Dim_dedicacién | Dim_absorcion
N 35 35 35
Media 4,22 4,66 4,34
Minimo 2 2 1
Maximo 6 6 6

Fuente: Elaborado por la autora.

En el informe de medias, la dimensién de vigor presenta una media de 4,22; y, en sus
respuestas se obtuvo un valor minimo de 2 y maximo de 6. Por su parte, la dimensién de
dedicacion determina una media de 4,66 sefialando un minimo de 2 y un maximo de 6.
Finalmente, la dimensién de absorcion precisa una media de 4,34; y, alcanza un valor
minimo de 1 y maximo de 6. Es asi que, la ponderacién mas alta respecto a la media le
corresponde a la dimension de dedicacion. En consecuencia, esto significa que los
empleados experimentan gozo, felicidad y entusiasmo; asimismo, el colaborador se siente
motivado, ya que, encuentra un equilibrio entre su vida personal y la pasién por su trabajo.
En este sentido, los trabajadores con un elevado nivel de dedicacién no son estaticos, es

decir, constantemente estan buscando propoésitos innovadores para emplear en sus
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funciones; ademas, asumen dia a dia los desafios y retos de la empresa, haciendo de ellos
personas de gran impacto por su comportamiento y conducta emocional. Por lo tanto, los
trabajadores de la empresa ILSA S.A, mantienen un nivel promedio de engagement en la

dimension de vigor, de acuerdo al barremo de medicién de la Figura 1.

Por otro lado, en segundo lugar, se ubica la dimensidén de absorcién, lo que significa que,
aquellas personas que mantienen un alto grado de absorcién, por lo regular estan activos,
complacidos y dichosos de envolverse en su trabajo, es decir, se sienten empapados de él
y muestran inconvenientes para alejarse porque la conexion es fuerte, asimismo, se olvidan
de lo que sucede en el exterior y el tiempo pasa volando mientras laboran. Dicho esto, se
afirma que los colaboradores de la empresa ILSA S.A, mantienen un nivel de engagement
promedio en la dimensién de absorcion. En efecto, hay que tomar en cuenta a las personas

que aun no se identifican con esta dimension y disenar actividades de mejora.

Finalmente, la dimensién de vigor se posiciona en ultimo lugar. En este sentido, los
trabajadores que consiguen esta calificacion promedio en la dimension de estudio,
generalmente son vividos, llenos de energia y con una capacidad de adaptacion
extraordinaria al momento de laborar e inclusive de hacer frente a la vida personal. De
modo que, no se limitan por las circunstancias espontaneas, al contrario, producen en su
interior una resistencia que los convierte en un modelo para los demas colaboradores que
estan en a su alrededor. Asi, el resultado demuestra que los colaboradores de la empresa
ILSA S.A, estan motivados y enérgicos en la organizacion; pero, al ser la categoria con la

media mas baja se debe prestar atencién y tomar acciones correctivas.

En definitiva, la empresa ILSA S.A, para el afio 2021, demostré que cuenta un nivel de
engagement promedio de 4.41, es decir, presentan motivacion, esmero y pasién para
laborar en beneficio de la organizacion; sin embargo, en ocasiones los colaboradores no

estan dispuestos a dar la milla extra por la organizacion.
3.3 Propuesta de Fortalecimiento del Engagement

La propuesta de fortalecimiento o mejora, es una acciébn que permite la correccion y
replanteamiento de los sistemas, procesos y servicios de la organizacion, a través de una
aplicacion practica y durante un periodo de tiempo determinado. En este sentido, conforme
a los resultados obtenidos de la media en las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion,
se constatd que la empresa presenta un nivel de engagement promedio, es decir, existen
trabajadores comprometidos, felices y responsables en la organizacion; pero, asimismo,

existen colaboradores que aun no desarrollan al cien por ciento ese vinculo o conexién con
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su lugar de trabajo. Por lo tanto, es necesario que la organizacién preste atencion, a las

necesidades de sus empleados; y, eleve el indicador de compromiso laboral.

La Tabla 31 detalla la propuesta de fortalecimiento para los trabajadores de la empresa

ILSA S.A.
31: Plan de fortalecimiento del engagement
Dimension Actividades Responsables | Frecuencia | Presupuesto
Transmitir  videos  organizacionales,
indicando los logros de los colaboradores, . Unavezala
) ) L Area de TIC
para que afirmen su impulso y motivacién semana
en el trabajo.
Encomendar actividades retadoras vy | . »
. Area de Gestién | Una vez al
desafiantes para elevar el desarrollo
) Humana mes
profesional del personal.
Definir horarios fijos para el personal, con | . »
) ) ) ) Area de Gestién Una vez al
el fin de evitar horarios extendidos y que
Humana mes
, el empleado llegue al estado burnout.
Vigor i : $200
Incorporar pausas activas de 20 minutos,
para que los trabajadores se despejen y | Departamento Todos los
reinicien sus actividades de manera médico dias
eficiente.
Difundir mensajes positivos y charlas de | . »
i Area de Gestion | Una vez al
empoderamiento al personal acerca de la
) o Humana mes
confianza en si mismos.
Hacer que cada empleado se establezca
o . ) i ) Una vez al
objetivos especificos a cumplir, bajo la Gerencia B
arno
supervision de un superior.
Celebrar logros, reconocimientos y | Area de Gestion Una vez al
triunfos de cada colaborador. Humana mes
Expresar afirmaciones de gratitud vy ) Una vez al
o Gerencia
felicitacion por las metas alcanzadas. mes
_ . . Area de Gestién | Todos los
Incentivar el trabajo en equipo. 3
o Humana dias
Dedicacion
" ) ) Una vez al $300
Ofrecer beneficios sociales. Gerencia
mes
. Area de Gestién | Una vez al
Reconocer a los mejores talentos
Humana mes
Exteriorizar el talento de los | | y
. Area de Gestién | Una vez por
colaboradores a través de retos y
. Humana semana
actividades fuera de la zona de confort.
Evitar distracciones con las redes i Todos los
) Areade TIC i
sociales. dias
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Establecer horarios y priorizar | Area de Gestién Todos los
actividades. Humana dias
Captar la atencién de los empleados a
) ) Departamento Una vez al
través de charlas de salud y bienestar o
. médico mes
emocional.
Reconocer el esfuerzo, mérito y tiempo de | Area de Gestién Una vez al
los trabajadores. Humana mes
Incentivar el trabajo bajo presién y los | Area de Gestién Una vez al
Absorcion | resultados obtenidos. Humana mes $500
Festejar y recordar el cumpleafios de | Area de Gestién Una vez al
cada colaborador. Humana mes
Desarrollar actividades extraordinarias | y
. Area de Gestién | Una vez por
como concursos, trivias y eventos
o Humana semana
culturales en la organizacion.
Delegar actividades conforme al perfil del | Area de Gestion Todos los
colaborador. Humana dias
) o Area de Gestién | Unavez al
Trabajar en la cultura organizacional. B
Humana ano
Gerencia y Area
. ) o y Una vez al
Definir el clima organizacional. de Gestion -
ano
Humana
Crear espacios para aportar sugerencias
y comentarios acerca de sus funciones y ) Una vez al
Gerencia
estado actual del empleado en la mes
empresa.

Fuente: Elaborado por la autora.

En vista de los resultados de la Tabla 30, se tiene que la dimension de vigor, es aquella
que debe tener prioridad para elevar el compromiso de los trabajadores, seguido, esta la
dimensidn de absorcion y por ultimo la dimensidn de dedicacion. Es por ello, que para cada
dimensién se ha establecido actividades, charlas, iniciativas y mejoras, que aportaran en
el fortalecimiento interno de la organizacién. Asimismo, se establecié un presupuesto por
dimensién, considerando que la empresa debe invertir en el bienestar del personal para
optimizar resultados y cumplir las metas establecidas.

3.4 Discusiones

La presente investigacion se desarrollé en la Industria Licorera Iberoamericana ILSA S.A,

en la ciudad de Quito, cuya actividad principal es la elaboracion y comercializacion de wiski,

brandy, vodka. Asi, con mas de 25 anos de trayectoria, la organizacion goza de una gran

participaciéon en el mercado ecuatoriano (EKOS, 2019). No obstante, la empresa detectd

que los colaboradores parecian estar desmotivados, no llegaban a tiempo y no tenian
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energia, es decir, existia una carencia de compromiso laboral. De acuerdo a estos
acontecimientos, el estudio tuvo el objetivo de indagar y definir el nivel de engagement
actual de los trabajadores de la empresa ILSA S.A, por lo que se procedié a examinar y
observar el status del personal para mejorar la situacion actual de la empresa (Pilco,
comunicacion personal, viernes 04 de junio, 2021).

Frente a los hallazgos encontrados, se procedié a realizar la comparaciéon con
investigaciones previas enfocadas a determinar el nivel de engagement de las tres
dimensiones de estudio. En este sentido, se observé que el instrumento usado para la
recopilacion de la informacién, fue el formato Utrecht Work Engagement Scale en la version
de 17 preguntas (Schaufeli & Bakker, 2004). En efecto, los estudios concluyeron que, las
empresas presentaban niveles entre promedio y elevado de engagement, por lo que, se
sugiri6 continuar con el mismo direccionamiento y ejecucion de estrategias en las
organizaciones con la intencién de que este nivel no descienda (Veloz, 2016; Frias, 2016
& Bobadilla et al., 2015). Asi, los resultados de esta investigacién encajaron con los trabajos
anteriores, ya que, el nivel de engagement de los trabajadores de la empresa ILSA S.A fue
promedio, teniendo una tendencia a alto, por lo que se concluye que los colaboradores

tienen compromiso laboral y poseen un vinculo con la organizacion.

Ademas, después de observar la informacién obtenida a través de la encuesta UWES, se
determiné que la empresa de estudio, si tiene personal engaged. En efecto, por medio de
los datos obtenidos; y, a través de la comparacién de las medias con el barremo de
medicion, se pudo determinar que los trabajadores presentan un engagement promedio,
es decir, mas de la mayoria se siente entusiasmado, contento, activo e identificado con su
trabajo, brindando el mejor desempeno para el crecimiento de la organizacién. En este
sentido, este estudio esta avalado por varias indagaciones que demuestran que el
engagement va de la mano con el entusiasmo, pertenencia, amor, perseverancia y
satisfaccion que encuentran los trabajadores para desarrollar su carrera profesional (Veloz,
2016). En consecuencia, los resultados concuerdan y mantienen correspondencia, ya que,
sustentan que si existe un vinculo entre el engagement y el desempefo laboral, porque
hace que los colaboradores trabajen con dedicacién, pasion, inspiracién y propdsito,
aportando un desenvolvimiento 6ptimo en las actividades encomendadas (Rengifo et al.,
2020; Garbero et al., 2019 & Sponton et al., 2012).

Asimismo, el analisis individual de las tres dimensiones, permitid la identificacién de
elementos esenciales para el engagement en la empresa ILSA S.A, por ejemplo; en la

dimensién de vigor estan, los recursos personales (comportamiento y conducta); en la
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dimensién de dedicacién, los factores emocionales (compromiso, intensidad,
responsabilidad, capacidad de adaptacién); y, en la dimensidén de absorcion, los medios
laborales (trabajo en equipo, feedback, entusiasmo y vinculaciéon con el medio social)
(Rengifo et al., 2020; Massella, 2018 & Spontdn et al., 2012). En consecuencia, estos
elementos necesitan ser impulsados desde el area de gestion humana, porque es la que
se encarga de velar por la estabilidad, seguridad y bienestar del capital humano en la
organizacion (Valdez & Ron, 2011). En realidad, las dimensiones de vigor, dedicacién y
absorcion, comprenden elementos como: energia, conducta, vinculacién social,
participacion e identificacion, en primera instancia con el trabajo y posterior a ello con la
empresa, tal cual lo expresan las siguientes investigaciones (Valdez & Ron, 2011). Es por
eso, que el area de gestién humana, debe priorizar espacios para los trabajadores, con la
finalidad, de afirmar y elevar la confianza, la seguridad y la autoestima del personal. En
este sentido, esta area debe desenvolverse como un facilitador, para brindar un ambiente
laboral de calidad, por lo que, debe trabajar en la parte emocional, para fomentar en el
personal el desarrollo de nuevas competencias, empoderamiento, vinculos sociales,

satisfaccién laboral y liderazgo (Palmar, 2015).

No obstante, el area de gestion humana de la empresa de estudio, durante los ultimos 3
anos, ha limitado las actividades integradoras en la organizacién, porque se ha
concentrado Unicamente en actividades de seleccién y contratacion de las nuevas
vacantes, dejando de lado la formacién, el desarrollo y las compensaciones de sus
empleados, ocasionando en sus trabajadores bajo rendimiento y autoestima. Las
principales causas para este acontecimiento fueron: desinformacion, mala distribucién del
tiempo, presupuesto bajo y la actual pandemia (Pilco, comunicacién personal, sabado 01
de octubre, 2021). Por tanto, es necesario que el area de gestibn humana, emplee
mecanismos y herramientas organizacionales para determinar las necesidades de la
empresa; y, a través de estos instrumentos generar cambios que vinculen, integren y
direccionen al personal (Veloz, 2016). En este sentido, Landy y Comte (2007), afirman que,
las entidades empresariales, tienen la responsabilidad de aplicar teorias y fundamentos
psicolégicos en la organizacion, con el propésito de analizar y mejorar el comportamiento

humano dentro del entorno laboral; y, como resultado de esto, incrementar la productividad.

Paralelamente, Salanova y Schaufeli (2009), aseveran que el engagement tiene relacion

directa con la gestiébn humana; y, a través de sus estudios comprobaron que aquellas

organizaciones que se preocupaban por el engagement de sus colaboradores, contaban

con personal feliz y enérgico, el cual favorecia y aportaba al ambiente laboral. Asi, se pudo

evidenciar que, en realidad, las organizaciones que fomentan el engagement son
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enriquecidas en varios aspectos como: economia, entorno laboral; y ambiente social, ya
que, el colaborador demuestra dedicacién, esmero y seriedad al cumplir las actividades
asignadas, asimismo expresa orgullo, estimacion y amor por su trabajo, asumiendo su
trabajo como un desafio personal y profesional, llevandolo a estar sumergido en sus
requerimientos con una buena actitud la mayor parte del tiempo feliz (Schaufeli & Bakker,
2004). De modo que, la empresa ILSA S.A, se vera beneficiada principalmente en la parte
economica. Segun las investigaciones de Salanova y Schaufeli (2009) & Landy y Comte
(2007), indican que, si una organizacion cuenta con personal capacitado, eficiente,
contento y con un alto desempefio; exitosamente incrementaran la productividad y por ende
la rentabilidad de la empresa. Por otro lado, también mejorara su ambiente laboral, debido
aque los trabajadores desarrollardn una buena conducta y actitud al realizar las actividades
establecidas.

Al mismo tiempo, un protagdnico esencial que va de la mano con el engagement es la
psicologia positiva, porque, su relacién permite el estudio de las vivencias positivas, las
caracteristicas personales y las fortalezas propias. Efectivamente, las indagaciones de
Peterson et al. (2013), afirman que la distincion de estos elementos ayudan a potenciar los
talentos, habilidades y destrezas del personal, para tener como resultado la satisfaccidén
personal, la identificacion con la empresa, la estabilidad y el compromiso laboral. A partir
de esta observacion, los trabajadores estaran en la posibilidad de producir un buen
desempeno en la organizacion (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Es asi que, a través
del instrumento UWES, se pudo evidenciar que, la dimensién de vigor, de la empresa de
estudio, es aquella que requiere méas atencidn, porque necesita desarrollar y fortalecer las
caracteristicas positivas del personal, debido a que, los niveles de energia, entusiasmo y

motivacién presentan un valor promedio, segun el barremo de medicion (Veloz, 2016).

Una vez, identificada la escasez de caracteristicas positivas, es preciso desarrollar un plan
de fortalecimiento o un plan de accion, para evitar que el nivel de engagement descienda;
y, a través de nuevos procesos, actividades, acciones, mejoras y estrategias se logre
incrementar el nivel de compromiso laboral en las organizaciones (Veloz, 2016). Es por eso
que, la empresa ILSA S.A, al contar con una media general de 4.41, es decir, un nivel de
engagement promedio, es importante que desarrolle un plan de accién, que contenga,
actividades internas, charlas emocionales, incentivos, reconocimientos, felicitaciones, etc.,
con la intencién de elevar este valor promedio y que los empleados puedan acrecentar el
vinculo laboral afectivo con la organizacion (Rengifo et al., 2020; Garbero et al., 2019 &
Sponton et al., 2012).
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En conclusion, el instrumento UWES, maneja un formato universal, por lo que, el
engagement es una herramienta Gtil, que permite desarrollar trabajadores contentos,
comprometidos y felices, desencadenando excelencia organizacional y profesionalismo
hacia los sujetos que aman su trabajo y por ende a la empresa. Asimismo, al analizar de
forma individual las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion, permite entender de
manera especifica la situacién actual; y; percibir aquellas areas que requieren mas
atencion, con la intencion de rectificar y desarrollar acciones en favor del personal de la

organizacion (Carmona et al., 2019).
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

El engagement o compromiso laboral, es un elemento fundamental en una empresa,
puesto que, identifica la situacion emocional positiva a través de los factores psicoldgicos,
personales y laborales. También, se vincula directamente con el area de gestiéon humana
y la psicologia positiva, para desarrollar una organizacion eficiente y con capital humano
engaged. En efecto, si las empresas promueven el engagement de sus colaboradores a
través de espacios que fortalezcan la seguridad personal, el soporte social y el vinculo
emocional, podran obtener empleados eficientes, sobresalientes, motivados e inspirados

al momento de ejercer sus funciones dentro y fuera de la organizacién.

El engagement mantiene una relacion directa con el area de gestién humana, porque es la
encargada de corregir, replantear y disefiar cambios en beneficio de los colaboradores; vy,
de este modo, desarrollar un ambiente laboral ameno y con personal comprometido. De
modo que, la gestion humana es vista como un elemento esencial en las organizaciones,
porque involucra a todas las areas de la empresa, debido a que tiene el trabajo de tomar
al hombre como su enfoque y desde ese punto generar estrategias para incentivar los

logros y cumplimiento de las metas en la organizacion.

En cuanto a la organizacion interna de la empresa, es imprescindible resaltar que el
instrumento de evaluacion se lo aplicé a todos los miembros de la organizacion; y, mediante
la media general de las tres dimensiones igual a 4.41, se pudo constatar que los
colaboradores estan engaged, puesto que, las ponderaciones resultantes del cuestionario
de estudio demostraron un nivel de engagement promedio, tendiendo a alto en la
organizacion. Asimismo, la dimensién con el nivel mas elevado de engagement fue la de
dedicacion con un valor promedio de 4.66; luego esta la dimensién de absorcién con una
media de 4.34; y, finalmente la dimension de vigor con 4.22. De modo que, los empleados
estan comprometidos, inspirados e identificados con su trabajo porque demuestran

voluntad, esmero y tenacidad al realizar sus funciones laborales.

En efecto, la dimension con mayor presencia en la empresa fue la de dedicacion,
demostrando que los empleados encuentran sentido y propésito en todas las funciones
encomendadas. Ademas, se enfocan al 100% en su trabajo, ya que, esto les permite
retroalimentarse a ellos mismo y crecer de manera profesional. Por otro lado, la dimensién
de absorcion indicd que la mayoria de los empleados se dejan llevar por su trabajo y sienten

que el tiempo transcurre rapido cuando estan en el mismo; sin embargo, no todos se
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sienten identificados con este factor, por o que hay que prestar atencion a la dimension
estudiada. Asi pues, la dimension de vigor se ubicé en el ultimo lugar, es decir, si existe
engagement, pero los sujetos presentan niveles de energia, resiliencia y perseverancia

pocas veces a la semana.

Finalmente, se concluye que los trabajadores de la empresa ILSA S.A si requieren de un
plan de fortalecimiento del engagement, ya que, el resultado indica que estan en un nivel
promedio, por lo que a través de estrategias podria incrementar su calificacion hasta que

la organizacion lo considere pertinente.

4.2 Recomendaciones

Se sugiere que la empresa detecte e identifique los impactos negativos que estan
presentes en la organizacién, con la intenciéon de suprimir el sindrome de Burnout, debido
a que, este es considerado como un padecimiento laboral, que altera el estado emocional
y psicologico de los colaboradores, lo que significa que no puede haber presencia de
engagement si, antes no se resuelve lo anterior.

Se aconseja a la organizacion, aplicar por lo menos una vez al afno el cuestionario Utrecht
Work Engagement Scale; y, de este modo, entender cudl es la situacion actual del personal,

asi como también, detectar qué necesidades presentan para tomar acciones correctivas.

En cuanto al area de gestion humana, la cual es encargada de velar por el bienestar y
estabilidad de los trabajadores, se sugiere emplear camparnas y programas motivacionales
positivas que ayuden al reforzamiento del engagement, con la intencién de contar con
personal comprometido al 100%. En si, para incrementar el nivel de engagement de las
tres dimensiones estudiadas, se recomienda planificar estrategias para todas las areas de
la empresa, ya que, es necesario que todo el personal que labora en la compania llegue a
sentirse completamente engaged.

Para elevar la dimensién de vigor, se ha establecido diferentes iniciativas y acciones que
ayudaran al incremento de este indicador. Una de ellas es realizar pausas activas de 20
minutos en la organizacion todos los dias, con el fin de que los trabajadores puedan
despejarse, desconectarse y salir de la monotonia de su trabajo por este lapso de tiempo,
teniendo como resultado trabajadores activos, contentos y vigorosos. Asimismo, para
incentivar la dimension de dedicacion, se disend actividades para que el empleado
encuentre ese vinculo, conexion, proposito y orgullo al realizar su trabajo. Una de ellas es
celebrar los logros, reconocimientos y triunfos de los trabajadores, esto hara que los sujetos

se esfuercen mas para alcanzar este mérito en la organizacion.
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En cuanto a la dimension de absorcion, también, se propuso tareas que ayudaran a elevar
la concentracién de los empleados; y a la vez asumir retos. Entre ellos esta, promover el
trabajo bajo presién y reconocer los resultados, esta actividad ayudara a fortalecer la
confianza en si mismo y a percatarse de que los trabajadores son capaces de realizar
actividades fuera de su zona de confort.

Por ultimo, es necesario que la empresa ILSA S.A ejecute el plan de fortalecimiento
propuesto para ascender el engagement en los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1- Carta de Aceptacion empresa ILSA S.A

INDUSTRIA LICORERA IBEROAMERICAMNA ILSA 5.4
Pasion gor Lo calidad

Cluike, 27 da Julip de 2021

Estimadioc
Ing. Fausio Sarade

Presidene de la Comisian de Aprabacitn de Planes ¥ Prayectos de Titulacian

Feor medio de la presente, k3 empresa Industria Licorera [bercamericana ILSA 5.4 permite
nofficar |a aceplacitn del proyecio da FwesSgacidn: “Analisis del Engagement an s
irabajadores da la emprasa ILSA 5.4 utfizando WMrecht Wik Engagement Scale”, a llevarse &
cabo por | estudiante de Ingenieria Empresarial de la Escuela PoRécrica Maclknal: wanng
Yadira Cisa Cuishpe con Cl: 1726758061, tenienda como respansable del proyecia a la Lic,
Maricela Pico

Esperamas que [ culminacidn del proyecly de invesigacidn s& leve a caba bejo Ias condicionas
confidencislided ¥ que [a informacion proparcionada ses usada especificamenie para fines
acacemices v por el iempo que dure |3 invastigacion

Saludes cordiales,

e Pasicn por lx calickid
e

L o AT IS CHERR REROANERICA L3 5.
'a_‘.r.' g
,.:.j;;::,m:m Gestidn Humma

Lic. Maricela Pilco
Gasticn Humara |LSA 5.4

Corlacio: DEEI0AS0TS
Lownen: mpilcoi@ilsala

Peramercana Sur Kmd 4 oy e, Mordn Walvarde | B na} Tedf. 02- 3WEBEIZ0
Ouiine-Euidor

58




Anexo 2 - Diserio de la encuesta virtual para empresa ILSA S.A

Encuesta virtual a colaboradores de la empresa ILSA S.A

La Escuela Politécnica Nacional, se encuentra realizando un proyecto de investigacion relacionada a una
tesis de pregrado de la estudiante Ivonne Yadira Cisa Quishpe, cuyo estudio esta enfocado en: Analizar el
nivel de engagement en los trabajadores de la empresa ILSA S.A.

Estimado colaborador a continuacién se presenta un cuestionario dividido en dos secciones, por favor
seleccione la opcién que mas se ajuste a la realidad.

Informacion General
Para su conocimiento, esta encuesta se esta desarrollando de manera anénima.

Seleccione su género

F
M

¢{En qué rango de edad se encuentra?

18 a 27 anos
28 a 38 afios
39 a 49 afios

50 en adelante

¢, Cual es su estado civil?

Soltero

Casado
Divorciado

Unién libre
Viudo

¢Cual es su nivel de estudios?

Sin escolaridad

Primaria

Secundaria

Bachillerato

Tercer nivel

Cuarto nivel

¢ Cual es el su tipo de contratacion?

Relacion de dependencia
Prestacion de servicios
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¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa?

6 meses a 1 afo

2 a 3 afnos

4 a 5 afnos

6 anos en adelante

¢ Qué tiempo esta en su puesto actual?

6 meses a 1 afo

2 a 3 anos

4 a 5 anos

6 afos en adelante

¢En qué area de la empresa se desempena?

Gerencia

Envasado
Mantenimiento

Elaboracién y calidad

Gestion humana

Logistica
TIC
Contable-financiero

Utrecht Work Engagement Scale

La presente encuesta tiene como objetivo: Analizar el nivel de Engagement (compromiso) que tienen los
trabajadores de la empresa ILSA S.A, utilizando Utrecht Work Engagement Scale.

A continuacion, se presentan 17 preguntas que se relacionan a cémo se siente en el trabajo, utilizando la
escala de likert con 7 opciones de respuesta, escoja una contestacion para cada pregunta.

Dimension de Vigor

Lea cuidadosamente cada enunciado y para cada pregunta asigne una respuesta, considerando que: 0
(Nunca), 1 (Pocas veces al afio), 2 (Una vez al mes o menos), 3 (Pocas veces al mes), 4 (Una vez por
semana), 5 (Pocas veces por semana), 6 (Todos los dias).

Preguntas 0/1|2|3/4|5|6

En mi trabajo, siento que estoy lleno de energia

En mi trabajo, me siento fuerte y vigoroso

Cuando me levanto por la mafana, tengo ganas de ir a trabajar

Puedo seguir trabajando por periodos muy largos a la vez

En mi trabajo, soy muy resistente, mentalmente.

En mi trabajo siempre persevero, incluso cuando las cosas no van bien
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Dimension de Dedicacion

Lea cuidadosamente cada enunciado y para cada pregunta asigne una respuesta, considerando que: 0
(Nunca), 1 (Pocas veces al afo), 2 (Una vez al mes o menos), 3 (Pocas veces al mes), 4 (Una vez por
semana), 5 (Pocas veces por semana), 6 (Todos los dias).

Preguntas 01234 |5|6

Encuentro el trabajo que hago lleno de significado y propésito

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo me inspira

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Mi trabajo es desafiante

Dimension de Absorcion

Lea cuidadosamente cada enunciado y para cada pregunta asigne una respuesta, considerando que: 0
(Nunca), 1 (Pocas veces al afio), 2 (Una vez al mes o menos), 3 (Pocas veces al mes), 4 (Una vez por
semana), 5 (Pocas veces por semana), 6 (Todos los dias).

Preguntas 0(1|/2/3|/4|5|6

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Cuando estoy trabajando, me olvido de todo lo que me rodea

Me siento feliz cuando trabajo intensamente

Estoy inmerso en mi trabajo

Me dejo llevar por mi trabajo

Me es dificil despegarme de mi trabajo

Gracias por su tiempo y participacion.
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