UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

Facultad de Psicologia

‘ENGAGEMENT Y RIESGO PSICOSOCIAL EN TRABAJADORES DE UNA

EMPRESA DE TERCERIZACION DE VENTA DE PRODUCTOS FINANCIEROS”

TESIS
Para optar por el TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN PSICOLOGIA
Presentado por:

Bach. Tatiana Cuti Ruiz

Asesor:

Mag. Carlos Antonio Reyes Romero

Lima-Peru

2020



Dedicado a mi hermano, Robert.



INTRODUCCION

En el contexto actual se observan dos panoramas que pueden ser considerados
como una problematica dentro del &mbito organizacional. Por un lado, tenemos a los
retos que enfrentan las empresas al estar constantemente inmersos en la
competitividad, y por otro lado se encuentran las exigencias que viven los
colaboradores para lograr cumplir con los objetivos laborales, los riesgos con los que
tienen que lidiar dia a dia al ejercer sus funciones, sobre todo aquellos a nivel

psicosocial.

Es asi que la clave del éxito empresarial tiene como base al talento humano, debido
a ello es fundamental que todo miembro de la organizacién se sienta comprometido

con la empresa en la cual trabaja y los roles que cumple en ella.

De ahi que, esta investigacion trata acerca del Engagement y su relacion con los

diversos Riesgos Psicosociales percibidos en el centro de labores.

En el primer capitulo se describe el problema de investigacion, presentando el
objetivo general y los objetivos especificos, la importancia del estudio, su justificacion
y limitaciones encontradas. En el segundo capitulo se encuentran las investigaciones
relacionadas halladas en el plano nacional e internacional, se detalla las bases
teoricas y las diferentes definiciones de los términos basicos implicados. En el tercer
capitulo, se plasman los supuestos cientificos, se plantean las hip6tesis de trabajo a
nivel general y especifico, asi como las variables de estudio de modo operacional. En
el capitulo cuatro, mostraremos la metodologia usada en esta investigacion, tal como
la poblacion, la muestra, el tipo de muestreo, el disefio, la recoleccion y procesamiento
de datos. En el quinto capitulo se presentaran los resultados, analisis del mismo y
discusion. Finalmente, en el capitulo seis se daran a conocer las conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO |

Planteamiento del Estudio

1.1 Formulacién del problema

Las condiciones actuales, en las que se desarrollan las empresas, hace que estas
se enfrenten a nuevas probleméticas, como lo son la alta rotacién de personal, la baja
productividad, trabajadores poco identificados con los objetivos de la empresa, la
permanente competitividad del mercado, entre otros, lo que las obliga a implementar
estrategias que les sirvan para hacer frente a las mismas (Vifian, Mifio, Arias y Viteri,

2020).

Por otra parte, se observa que los trabajadores hoy en dia tienen que lidiar con el
sindrome de burnout, el estrés laboral (Atalaya, 2014), la inestabilidad laboral e incluso

con un mal clima de trabajo.

Este nuevo escenario laboral, tiene un fuerte impacto en la percepcién de bienestar
gue tiene el trabajador, lo cual repercute en el desarrollo de la empresa. La clave del
éxito de toda organizacion es el talento humano, por lo cual es sumamente importante
gue el trabajador se sienta comprometido creando un lazo o vinculo con la

organizacion en la que trabaja.

Es en este sentido que cobra importancia un abordaje desde el criterio de la
Psicologia Organizacional Positiva, lo cual permite crear organizaciones que sean
saludables, imaginativas, innovadoras y que se adapten a los cambios (Salanova,

Martinez y Llorens, 2004).
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La denominada psicologia laboral, en un principio, se ha focalizado en el analisis
de los factores negativos relacionados con el trabajo. Sin embargo, el panorama global
ha ido cambiando dando lugar a un mayor estudio de los aspectos positivos,
enfatizando el estudio de las fortalezas humanas, asi como también el Gptimo
funcionamiento del ser humano presente en los colaboradores y no a las disfunciones
y carencias de estos, tal como es el Engagement (Salanova, Schaufeli, Llorens, Pair6

y Grau, 2000).

Entendemos por engagement a “un estado mental positivo relacionado con el
trabajo y caracterizado por vigor (altos niveles de energia y resistencia mental),
dedicaciéon (alta implicancia laboral) y absorcién (alto estado de concentracion e

inmersion)” (Parra, 2010, p. 57).

Un colaborador con altos niveles de engagement presenta una actitud llena de
entusiasmo hacia sus labores (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, y Schaufeli, 2009);
asi también, se siente rebosante de energia, dedicacion y concentracion frente a sus
diversas actividades laborales (Wefald, Mills, Smith, y Downey, 2012), se siente mas

inspirado, enérgico, alegre y entusiasmado (Schaufeli y Van Rhenen (2006).

Ademas, Extremera y Rey (2006), sefialan que un alto nivel de engagement se
encuentra asociado a un mayor nivel de Inteligencia Emocional, mientras que Davey
(2017) report6 correlaciones significativas entre las dimensiones del engagement y

una mayor felicidad.

Por su parte, Martinez (2009) dice que aquellos trabajadores que presentan
puntuaciones mas altas en Engagement, tienen una mayor conexién con su trabajo,
percibiéndose con una mayor capacidad de afrontamiento efectivo frente a las

demandas laborales (Salanova et al., 2000; Salanova y Schaufeli, 2009).
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Se sabe también que, el Engagement impacta positivamente en la productividad
de los trabajadores, tal como se evidencia en el estudio realizado por Espinoza (2017)
donde se encontrd que, a mayores niveles de Engagement, mayor era la productividad
en los trabajadores, lo que se traduce en un crecimiento econémico y mejora de la
rentabilidad para la empresa. Ademas, se hallé que, de las tres dimensiones del
Engagement, el vigor genera una mayor relacion positiva y directa con la

productividad.

Asi mismo, Baker, Demerutis y Brummelhuis (2012) hallaron que los niveles de
Engagement estan relacionados con el aprendizaje activo. Es asi que, los
trabajadores “engaged” se caracterizan por una mayor predisposiciébn a aprender
nuevas actividades, debido a que son sumamente organizados, trabajadores,
responsables y minuciosos. Ademd&s, son presentan una mayor propension a
involucrarse en comportamientos proactivos, y aquellas que les permita mantener un

ambiente de trabajo confortable y optimizarlo constantemente (Sonnentag, 2003).

Por otro lado, Sotelo (2016) encontré que existe correlaciébn negativa entre los
niveles de Engagement y el estrés laboral. Las personas con Engagement se
comprometen con sus funciones de manera plena, involucrandose en cada momento
de su quehacer cotidiano. Esta experiencia, al ser de caracter positivo, se encuentra
relacionada con la satisfaccion, genera un estado de bienestar y facilita la utilizacion
de recursos propiciando la realizacion de un mejor desempefio sin experimentar

estrés en niveles significativos.

Ademas, existen estudios que relacionan al Engagement con un estado de salud

optimo, (Seppala, Mauno, Kinnunen, Feldt, Juuti, 2012). Segun Bakker y Brummelhuis

(2012) una posible explicacién de esta relacion positiva, es que los trabajadores
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engaged, tienden a ocupar su tiempo libre en diversas actividades que fomentan un
mayor distanciamiento psicol6égico del trabajo y relajacion, de modo que suelen
practicar deportes, realizar ejercicios, participar en reuniones sociales y disfrutar de
pasatiempos. Estos autores sugieren que los trabajadores engaged tienden a
experimentar emociones positivas y mas activas en comparacion con aquellos no
engaged. Es asi que, Schaufeli y Van Rhenen (2006) reportaron que los trabajadores
engaged presentaron mayores niveles de energia, inspiracion, entusiasmo y alegria
en contraste con aquellos que no lo eran. De igual manera, Rodriguez-Mufioz, Sanz,
Demerouti, y Baker (2014) sefialan que el Engagement presenta un impacto sobre la

felicidad de los colaboradores e incluso sobre sus parejas en casa.

En este contexto, es de suma relevancia para las organizaciones conocer y evaluar
el nivel de Engagement des trabajadores y desarrollar estrategias protectoras ante los
factores mencionados inicialmente que pueden desencadenar una crisis en la

organizacion o incluso la extincion de la misma.

Cabe mencionar que, los trabajadores presentan distintos niveles de Engagement
a lo largo del tiempo, por lo que su intensidad fluctia. Estos cambios pueden
encontrarse asociados a diversos factores, ya sean de naturaleza social, familiar y
personal del ambiente de trabajo (Salanova y Schaufeli, 2009). Las variables del
ambito personal, familiar o social no pueden ser controladas por las organizaciones;
sin embargo, aquellos factores que se dan en el contexto de trabajo, pueden ser

gestionados de modo que generen empresas mas saludables y exitosas.

Dentro de las variables ligadas al aspecto laboral, encontramos ciertos factores de
riesgo psicosocial como, el horario laboral, el ambiente fisico, las relaciones con los
pares y jefes, el sueldo o salario, entre otros, pertenecientes a los recursos fisicos,

sociales, de organizacién, y de familia-trabajo (segun la teoria DRL de Bakker y
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Demerouti). Es a partir de ello que nos hemos planteado la siguiente pregunta de
investigacion:
¢ Existe relacion entre los niveles de engagement y el riesgo psicosocial en los

trabajadores?

1.2 Objetivos

1.2.1 General

e Determinar la relacién entre los niveles de engagement y el riesgo
psicosocial en trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de
productos financieros.

1.2.2 Especificos

e Determinar los niveles de engagement en trabajadores de una empresa de
tercerizacién de venta de productos financieros.
e Determinar los niveles de riesgo psicosocial en trabajadores de una

empresa de tercerizacion de venta de productos financieros.

e Determinar la relacién entre la dimensién vigor del engagement y las
dimensiones del riesgo psicosocial en trabajadores de una empresa de
tercerizacién de venta de productos financieros.

e Determinar la relacion entre la dimension absorcién del engagement y las
dimensiones del riesgo psicosocial en trabajadores de una empresa de
tercerizacion de venta de productos financieros.

e Determinar la relacion entre la dimension dedicaciéon del engagement y las
dimensiones del riesgo psicosocial en trabajadores de una empresa de
tercerizacion de venta de productos financieros.

e Determinar si existe diferencia en los puntajes de engagement en

trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de productos

14



financieros segun variables sociodemograficas (sexo, grupo etario y
antigliedad laboral).

e Determinar si existe diferencia en los puntajes de riesgo psicosocial en
trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de productos
financieros segun variables sociodemograficas (sexo, grupo etario y

antigtiedad laboral).

1.3 Importanciay justificacién del estudio

Se espera que los resultados de esta investigacion contribuyan a aclarar dudas y
cuestionamientos del tema; asi mismo, que sirvan como base para futuras

investigaciones sobre la relacion entre el engagement y riesgo psicosocial.

Ademas, se intenta concientizar sobre la importancia de los altos niveles de
engagement en los trabajadores, dando a conocer si es que existe una relacion entre
esta variable y el riesgo psicosocial. Esto con la finalidad de que se incluyan medidas
en las organizaciones para prevenir y mejorar los niveles de engagement en sus

colaboradores.

Finalmente, junto con el area de recursos humanos y en base a los resultados
obtenidos es factible realizar un plan de intervencion en la empresa donde se llevara

a cabo la investigacion.

1.4 Limitaciones del estudio

Los resultados de esta investigacion no se pueden extrapolar a otras poblaciones,
pues es muy probable que la relacién del engagement y el riesgo psicosocial varie

segun las diferentes caracteristicas socio-demograficas de cada poblacion.

Asi mismo, la deseabilidad social de los trabajadores al responder las pruebas,

pues existe la posibilidad de querer dar una buena impresion en sus respuestas y
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aparentar que tienen un alto nivel de compromiso laboral. Es por ello que se les
informé que las respuestas y datos brindados estan bajo confidencialidad, que solo
seran utilizados con fines de investigacion, y se les pedira que respondan con

honestidad.

Por otro lado, el tipo de investigacidon, no permite determinar causalidad entre las
variables estudiadas. Los resultados no tienen capacidad predictiva, pues no se sabe
cdmo se desarrollardn a futuro las variables, debido a que, en toda investigacion
transversal, los resultados estan circunscritos a un periodo de tiempo. Sin embargo,
contamos con la ventaja de poder registrar y analizar la naturaleza real de este

fendbmeno e interpretar correctamente los hechos.
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CAPITULO Il
Marco Teorico
2. 1 Investigaciones relacionadas con el tema
Internacionales

Carmona, Estellés, Diaz y Aguilera (2018) en Espafia realizaron un estudio con el
objetivo de comparar el grado de satisfacciobn y compromiso entre trabajadores
voluntarios y trabajadores remunerados; asi como, conocer el tipo de motivacion
predominante en los trabajadores que laboraban sin remuneracion (voluntarios). Para
ello se usaron los siguientes instrumentos: el Cuestionario de Compromiso Q12, el
Cuestionario de Satisfaccién Laboral S21/26, y el Cuestionario de Motivacion para el
Voluntariado. Los resultados mostraron que los voluntarios poseen un mayor nivel de
compromiso y de satisfaccién con la tarea que realizan en comparacion que los
empleados remunerados. Asimismo, se observé entre ellos una alta motivaciéon
intrinseca por la labor que realizan. Esto los llevo a pensar que la motivacion intrinseca

esta fuertemente relacionada con un mayor compromiso y satisfaccion laboral.

Avila, Portalanza y Duque (2017) realizaron una investigacion con el proposito de
examinar las puntuaciones de la variable Engagement en los funcionarios de una
Institucién de Educacion Superior en Ecuador. Se realizé el estudio mediante la
aplicacion de la Utrech Work Engagement Scale (UWES) a una muestra de 461
trabajadores. Se encontré que el 79% de los empleados se encuentran engaged con

su puesto de trabajo y la dimension con mayores puntajes fue “Vigor”.

Ocampo, Juarez, Arias e Hindrichs (2015) realizaron un estudio con la finalidad de
conocer la relacion entre el Engagement, factores sociodemograficos y algunos

aspectos psicosociales del trabajo en trabajadores de un restaurante en México.
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Utilizaron las escalas del Job Content Questionnaire (JCQ), Effort- Reward Imbalance
(ERI), y la Utrecht Work Engagement Scale (UWES). La muestra estuvo compuesta
por 88 evaluados. Los hallazgos indicaron que las mujeres eran menos dedicadas que
los varones. Por otro lado, la inseguridad en el empleo, el sobre-involucramiento, la
supervision controlante, las horas de trabajo y la recompensa tuvieron asociaciones
diferenciales con las diferentes dimensiones del Engagement. Se llegé a la conclusién
que la vigilancia y control de dichos aspectos psicosociales del trabajo podria impulsar
niveles de Engagement, beneficiando a los trabajadores, asi como al centro de

labores.

Caballero, Gonzélez y Palacio (2015) llevaron a cabo una investigacién con una
muestra de 802 estudiantes del area de salud de diversas universidades ubicadas en
Barranquilla, Colombia. Los instrumentos que utilizaron fueron el MBISS, UWES-S,
STAIl y el Inventario de Depresion de Beck. Los hallazgos evidenciaron que la
ineficacia se relaciona con bajos puntajes de engagement y altos niveles de depresion,
de burnout y de ansiedad de estado y rasgo; mientras que un alto engagement se
relaciona con un alto rendimiento académico, bajos niveles de depresion y de

ansiedad de estado y rasgo.

Leon, Méndez y Ruiz (2015) realizaron una investigacion donde se analiz6 la
relacion entre el Engagement y las condiciones laborales. La muestra estuvo
conformada por 704 docentes que pertenecian a 13 instituciones educativas de
Colombia. La informacion se recopilé aplicando la Escala de Calidad de Vida Laboral.
Los resultados reflejan que el Engagement como factor protector no depende de las
condiciones laborales, sino de los recursos propios del trabajador, los cuales pueden

minimizar el impacto negativo de los factores de riesgo psicosocial.

Lépez, Garcia y Pando (2014) realizaron una investigacion en México con la

finalidad de identificar el engagement y evaluar si existe relacion con los factores
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psicosociales organizacionales. Se evaluaron a 26 trabajadores de campo de un
municipio urbano en Jalisco con la escala de Factores Psicosociales en el Trabajo y
el UWES-9 Utrech de Engagement en el Trabajo. Los hallazgos indican un 42.3% en
la dimensién dedicacion; 53.9% en la dimension vigor; y el mayor compromiso
organizacional queda de manifiesto en la dimensién absorcién con 73.1%. Por otro
lado, la dimensién exigencias laborales del psicosocial represent6é impacto negativo
al engagement en la dimensién vigor. Se concluye que la experiencia de engagement,
funciona como mecanismo protector ante los factores psicosociales inherentes al

trabajo.

Arenas y Andrade (2013) llevaron a cabo un estudio con la intencion de examinar
la relacion entre los Factores Psicosociales Intralaborales y el Engagement, en una
empresa privada del sector salud en Colombia. La muestra estuvo conformada por
111 evaluados. Se aplic6é el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial
Intralaboral y la Utrech Work Engagement Scale (UWES). Los resultados acerca del
Riesgo Psicosaocial nos indican que la empresa se ubica en un nivel de riesgo
moderado, asimismo, las dimensiones que puntdan niveles mas altos son: Demandas
emocionales en el trabajo y Retroalimentacién del desempefio. En cuanto a los
resultados sobre los niveles de Engagement, se observan niveles altos y medios en
todas sus dimensiones (dedicacion, absorcion y vigor), lo cual evidencia su relacién
con los siguientes factores de riesgo psicosocial: Recompensas, Control sobre el
trabajo, y Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Concluyeron que existe
correlacion entre el Engagement y los Factores Psicosociales Intralaborales, por lo
gue se destaca la importancia de cuidar las condiciones de trabajo y vigilar su impacto

en la salud de los empleados.

Lépez y Orellana (2013) llevaron a cabo una investigacion con la finalidad de
identificar los “Factores asociados al Engagement en el personal de enfermeria del

Hospital Clinico Regional de Valdivia”, en Chile. Se cont6 con una muestra de 171
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examinados, 41 profesionales de la carrera de Enfermeria 'y 124 Técnicos y Auxiliares
Paramédicos. Se uso la Utrech Work Engagement Scale (UWES) y un cuestionario
con preguntas laborales y sociodemogréficas. Los resultados indicaron que tanto los
técnicos paramédicos como los profesionales de enfermeria evidenciaron una
puntuacion de Engagement entre medio y alto en la escala general, 36,6% medio y
46,3% alto en profesionales de enfermeria; 33,1% medio y 46% alto en técnicos y
auxiliares paramédicos. Se encontrd, también que, existe correlacion entre algunos
factores familiares, personales y laborales con los niveles de Engagement en el
personal de enfermeria. Dentro de ellos destacan las siguientes: tiempo de recreacion
en un dia no laboral, situacion de pareja, tipo de familia, horas que duerme en un dia
de descanso, consumo de bebidas alcohdlicas, cantidad de tabaco que consume,

horas extras trabajadas, entre otras.

Wefald, Mills, Smith, y Downey (2012) llevaron a cabo un estudio con una muestra
de 382 empleados y gerentes de una institucién financiera, en Estados Unidos,
utilizando la Utrecht Work Engagement Scale (UWT) y Shirom-Melamed (SMVM),
donde se hallé que los empleados con un alto nivel de engagement se sienten llenos

de energia, con altos niveles de concentracion y dedicacién frente a sus tareas.

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli (2009) llevaron a cabo una
investigacion con una muestra de 163 trabajadores, que fueron seguidos durante un
periodo de 18 meses, en Holanda. Los resultados arrojaron que los trabajadores con
un alto nivel de engagement tenian una mejor actitud frente al trabajo y realizacion de

sus funciones.

Extremera, Duran y Rey (2007) hicieron un estudio con el objetivo de evaluar la
relacion entre el Engagement, la Inteligencia Emocional, el Sindrome de Burnout, y
los niveles de estrés. La muestra estuvo conformada por 373 estudiantes de dos

universidades andaluzas (Huelva y Malaga, en Espafia). Los hallazgos indicaron que
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altos niveles de Inteligencia Emocional correlacionaba con menores niveles de
Burnout, mayor eficacia académica, menor percepcion de estrés y puntuaciones mas

elevadas de Engagement en el desempefio de sus tareas académicas.

Martinez y Salanova (2003) realizaron un estudio con el objetivo de analizar el
sindrome de Burnout y el Engagement y su relacion con algunos factores
sociodemogréficos, desempefio y desarrollo profesional. La muestra estuvo
conformada por 525 estudiantes de la Universidad Jaime | de Castellon, en Madrid,
gue pertenecian a las carreras de Ingenieria Técnica Informética, Turismo y
Psicologia. Los hallazgos indican que existe diferencias significativas en las
dimensiones del Burnout y del Engagement en funcién al sexo, la edad y a la carrera

profesional.

Nacionales

Chavez, Segura y Agquize (2019) realizaron una investigacion acerca del
Engagement y el Burnout en colaboradores de servicios generales de una universidad
privada en Juliaca, donde se conté con una muestra de 77 colaboradores, de los
cuales 38 eran de género masculino y 39 de género femenino. Se utilizaron el Maslach
Burnout Inventory y el Ultrecht Work Engagement Scale. Como conclusiones se pudo

hallar un nivel de correlacion inversa moderada entre Engagement y Burnout.

Molina (2019) investig6 acerca de la relacion entre el Engagement y el Burnout y
la intencion de rotar en el personal de una empresa de Arequipa, contando con una
poblacion de 90 colaboradores. Se hizo uso del Utrecht Work Engagement Scale,
Maslach Inventory General Survey y el Cuestionario de Propension al Abandono de
la organizacion. Se pudo concluir que existe relacion negativa y significativa entre el
Engagement y la intencion de rotar, y por otra parte, se encuentra una correlacion
directa entre el Burnouty la intencion de rotar. En cuanto a los niveles de Engagement,

se hallé6 que la mayoria alcanzé niveles bajos (62.2%), mientras que un 23.3% se
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ubicé en un nivel promedio, un 8.9% en un nivel alto, un 4.4% en un nivel muy bajo y

un 1.1% en un nivel muy alto.

Piiroja (2019) abord6 una investigacion acerca del Engagement y el Burnout en
trabajadores de un laboratorio en Lima, tomando en cuenta una muestra de 152
colaboradores de la empresa mencionada. Los instrumentos de recoleccion de datos
fueron el Maslach Burnout Inventory-General Survey y el Ultrecht Work Engagement
Scale. Se pudo concluir que las dimensiones de agotamiento emocional e indiferencia
se relacionan inversamente con las dimensiones de vigor y dedicacion, y por otra
parte, la dimensién de eficacia profesional se correlaciona positiva y significativamente

con las tres dimensiones del Engagement, es decir, con absorcion, dedicacion y vigor.

Davey (2017) llevé a cabo un estudio con el objetivo de examinar la relacion entre
el engagement y la felicidad en estudiantes de educacidn superior que trabajan. Se
evalud a un total de 338 universitarios y estudiantes de institutos superiores de Lima.
Se hizo uso de la Utrech Work Engagement Scale (UWES) y la Escala de Felicidad
de Lima, encontrandose que, existe relacién entre engagement y felicidad en un nivel
moderado bajo, donde los factores satisfaccion con la vida y ausencia de sufrimiento
profundo de la variable felicidad tuvieron una mayor correlacién con las dimensiones

vigor y dedicacion del Engagement.

Muchica (2017) investig6 acerca de los factores de riesgo psicosocial y los niveles
de Engagement en los profesores de secundaria de una institucién educativa de Puno.
Se tomo en cuenta a una muestra de 56 docentes, empleandose el Cuestionario de
Factores Psicosociales de Silva Gutiérrez y la Ultrecht Engagement Scale de Schaufeli
y Bakker. Se obtuvieron como conclusiones que existe una relacion negativa alta entre
los factores de riesgos psicosociales y las dimensiones del Engagement (absorcion,

dedicacion y vigor), asi como, con el nivel general del Engagement.
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Céardenas (2016) llevé a cabo un estudio con la finalidad de determinar las
propiedades psicométricas de la Utrech Work Engagement Scale (UWES) en
colaboradores de empresas manufactureras del Distrito de Moche, pertenecientes a
la ciudad de Trujillo. La muestra estuvo conformada por 317 participantes de 18 a 65
afos. Se encontro cargas factoriales altas para cada factor y la confiabilidad mediante
Alpha de Cronbach evidencié puntuaciones entre .70 y .89. Adicionalmente, se

encontraron diferencias significativas en relacion al grupo ocupacional.

2.2 Bases teorico-cientificas del estudio
2.2.1 Psicologia Positiva

El desarrollo de la psicologia se ha centrado exclusivamente en los estudios
psicopatolégicos durante muchos afos, lo que ha generado una reduccién de la
psicologia con respecto a la psicopatologia. El reduccionismo en torno a la
psicopatologia ha sido puesto en evidencia en los ultimos afios y en los diversos
trastornos. Por ejemplo, los trastornos depresivos, al encontrarse explicados desde
un modelo basado exclusivamente en emociones negativas, muestran ciertas
deficiencias teéricas. Por ende, se debe tomar en cuenta que la depresién no es
s6lo la presencia de emociones negativas, sino la ausencia de emociones
positivas, lo que es fundamental para tomar en cuenta para elaborar tratamientos.
En este sentido, las investigaciones que se han llevado a cabo en los Ultimos afios
desarrollan estrategias de intervencién basadas en la estimulacion del examinado

hacia emociones mas positivas como la alegria, la ilusién, la esperanza, etc.

La Psicologia Positiva se torna innovadora dentro del campo de la psicologia.
Una definicion completa de esta es la de “estudio cientifico del funcionamiento
humano 6ptimo” (Sheldon, Frederickson, Rathunde, Csikszentmihalyi, y Haidt,

1999).
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Asi mismo, podemos definir a la psicologia positiva como la ciencia de las
experiencias positivas, las caracteristicas personales positivas, las instituciones
gue facilitan el desarrollo de las mismas y los programas que ayudan a mejorar la
calidad de vida de las personas, mientras previene y/o minimiza la prevalencia de
lo psicopatolégico (Seligman, 1999; citado en Contreras y Esguerra, 2006). La
definen también como el estudio de las virtudes y fortalezas que permiten adoptar
una perspectiva mas abierta acerca del potencial humano, sus capacidades y

motivaciones.

Algunos autores consideran que uno de los retos mas importantes que afrontara
la psicologia en los siguientes afios serd el de dedicar un enfoque intelectual al
estudio de los aspectos positivos de la experiencia humana, comprender y fortificar
aquellos factores que permiten progresar a los individuos y comunidades, para
mejorar la calidad de vida y prevenir las patologias que surgen de condiciones de
vidas adversas (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000). La finalidad central de la
Psicologia Positiva, es entonces, favorecer, este cambio de la psicologia, hacia el

desarrollo de las fortalezas de los individuos.

2.2.2 Psicologia organizacional positiva

Es un enfoque de la psicologia organizacional, dedicado al estudio del éptimo
funcionamiento de los individuos dentro del contexto laboral. A diferencia del
enfoque tradicional, el cual aborda los problemas con el objetivo de lograr
equilibrios, este enfoque busca potenciar ambientes en general equilibrados con
la finalidad de lograr el maximo desarrollo de las virtudes personales y por

consecuencia el éxito empresarial.

Este enfoque eleva el estado de salud, el bienestar, la calidad de vida laboral

y en general la satisfaccion de los trabajadores debido a que entiende los recursos
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y las competencias humanas como objetivos por gestionar y desarrollar. Lo
mencionado desencadena un entorno positivo lo que facilita el contar con
trabajadores proactivos, con iniciativa, colaborativos, con sentido de
responsabilidad y comprometidos; lo que impacta en el desempefio

organizacional.

2.2.3 Organizaciones positivas

El concepto de Organizacién Saludable y Resiliente o0 HERO (Healthy &
Resilient Organization) que hace referencia a estas Organizaciones Positivas se
caracterizan por contar con resiliencia y salud. Se define una HERO como aquella
organizacién que lleva a cabo acciones proactivas, planificadas y sistematicas
con el objetivo de mejorar los procesos y resultados, tanto de los colaboradores
como de la empresa. Ademas, se les considera resilientes debido a que
mantienen un ajuste positivo en contextos retadores, se fortalecen en situaciones
adversas y bajo presién son capaces de mantener su funcionamiento y la
constancia de sus resultados. Estos esfuerzos suponen la implementacién de
practicas y recursos organizacionales saludables que tienen el objetivo de
mejorar el ambiente laboral, especialmente en tiempos dificiles con la finalidad de
desarrollar la salud de los colaboradores y la salud financiera de la organizacion

(Salanova, Llorens, Cifre y Martinez, 2012).

El modelo HERO, se basa en un modelo heuristico que integra resultados
empiricos y tedricos que se derivan de diversos factores como, por ejemplo, la
gestion de recursos humanos, el estrés laboral, el comportamiento
organizacional, y la psicologia organizacional positiva. Este se ha desarrollado
basandose en la investigacion previa, fundamentalmente en los estudios acerca
de los Modelos, Demandas y Recursos Laborales de Schaufeli y Bakker en el

2004, la Teoria Social Cognitiva de Albert Bandura (Bandura, 1997), el Modelo
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COR (Conservacion de Recursos) de Steven Hobfoll (Hobfoll, 2001) y la Teoria
de la Ampliacion y Construccion de las emociones positivas de Barbara

Fredrickson (Fredrickson, 2001).

El modelo HERO, tal como refieren Salanova, Martinez y Llorens (2014), nos
dice que una organizacién es positiva cuando comprende tres factores que
interaccionan entre si, de manera que si se trabaja en uno puede generar

consecuencias positivas en los demas componentes:

e Recursos Yy practicas organizacionales saludables, entendidos como
recursos de la tarea (por ejemplo, autonomia) y del grupo de trabajo (por
ejemplo, apoyo social), asi como estrategias que permiten estructurar y
organizar el trabajo (por ejemplo, estrategias de comunicacién). Se propone
invertir en practicas organizacionales saludables (por ejemplo, conciliacion
vida profesional-vida privada, prevencion del mobbing, salud psicosocial,
comunicacion organizacional), asi como en recursos saludables en especial
en autonomia, feedback, clima de apoyo, trabajo en equipo, coordinacién y

en el fomento de lideres positivos y transformacionales.

e Trabajadores y grupos laborales saludables que presentan niveles superiores
de bienestar psicosocial con respecto a resiliencia, engagement laboral,
emociones positivas y creencias de eficacia.

e Resultados saludables en la organizacién, como responsabilidad social en la
empresa, optimas relaciones con el ambiente organizacional y la comunidad,

desempenfio éptimo y excelencia organizacional.
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2.2.4 Précticas saludables para estructurar y gestionar los procesos de trabajo

Los ambientes laborales considerados saludables son aquellos que cuentan con
una serie de recursos a nivel de puesto de trabajo y organizacion, asi como con
recursos sociales, los cuales facilitan la creacion de organizaciones mas positivas.
Con recursos nos referimos a aquellos aspectos del ambiente de trabajo, ya sea a
nivel social, fisico y/o estructural, que son fundamentales en el logro de metas, con
el poder para reducir las exigencias laborales que tienen costes fisiolégicos y/o
psicosociales, y finalmente estimulan el aprendizaje, el desarrollo profesional y

personal de los colaboradores (Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli, 2001).

Los recursos organizacionales poseen poderes motivacionales, por ejemplo, los
modelos: Demanda-Control (Karasek, 1979; Karasek y Theorell, 1990), Demandas
y Recursos Laborales (Demerouti et al., 2001), Modelo Dual (Schaufeli y Bakker,
2004) y el Modelo Espiral Dual de la Autoeficacia (Salanova, Llorens, Cifre y
Martinez, 2006) nos sugieren que los recursos tanto especificos del puesto de
trabajo como de la organizaciébn en general, y los recursos personales del
colaborador tienen el poder de activar una serie de mecanismos psicologicos
relacionados con la eleccion de conductas, el esfuerzo y la persistencia en la
consecucion de objetivos. Sin embargo, independientemente del modelo tedrico que
se tenga en cuenta, la investigacion demuestra la alta predictibilidad de los recursos
organizacionales y personales en la comprensién de procesos psicosociales y
organizacionales saludables. El siguiente paso es determinar los recursos

organizacionales fundamentales para la configuracion de las organizaciones.

Warr (1990) sefiala algunos recursos laborales que afectan el bienestar

psicolégico como, por ejemplo, un salario adecuado, esclarecimiento en las tareas y

funciones, autonomia en el desempefio laboral, diversidad en las funciones,
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reconocimiento social del trabajo, apoyo del jefe inmediato, oportunidades sociales
del trabajo, un ambiente que proporcione seguridad fisica al trabajador, informacion

y retroalimentacién laboral.

El modelo vitaminico hace referencia a una metafora sobre los efectos de las
vitaminas o recursos sobre la salud fisica y psicolégica, donde los recursos se

relacionan con las tareas de los empleados y del ambiente.

Asi mismo, existen otros recursos organizacionales relacionados con procesos
de mayor colectividad. Por lo tanto, se puede diferenciar en dos tipos de recursos
para gestionar y estructurar los procesos laborales. Por un lado, tenemos a los
recursos estructurales que pertenecen al ambiente fisico, estos se encuentran en un
nivel micro de las tareas y a nivel macro cuando abarca toda la organizacién en
conjunto (recursos de tarea y de la organizacion). Asi también tenemos a los
recursos sociales, refiriéndose a las relaciones entre las personas con las que

trabajamos y para las que trabajamos.

De acuerdo a Luthans y Youssef (2004), a dichos recursos se les denomina
capital social de la organizacién e incluye las relaciones interorganizacionales,
intergrupales e interpersonales, conexiones y redes, ademéas de las dindmicas
culturales, estructura social y recursos intra-grupales. Asi mismo, el ambiente social
laboral relacionado con las relaciones interpersonales, la confianza y el clima, en
definitiva, es un factor elemental para identificar a las organizaciones saludables de

entre aquellas que no lo son.

Por otra parte, el capital social comprende tres aspectos valiosos que fortalecen

una ventaja competitiva sostenible (Luthans y Youssef, 2004). Entre ellas se pueden

considerar a las normas sociales, redes sociales de trabajo y la confianza. Esta ultima
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ayuda a eliminar barreras para conseguir relaciones interpersonales fructiferas a
largo plazo, lo que permite la comunicacion abierta y el compartir conocimiento y

feedback continuado.

2.2.5 Empleados saludables

Un recurso organizacional, al ser competitivo y ventajoso, necesita tener la
caracteristica de no ser duplicable, como el producto, equipamiento y la tecnologia.
Ademas de ser Unico, también debe ser renovable, interconectado y acumulable, con
el objetivo de incrementar y/o reponer esas caracteristicas antes de que deje de
mantenerse en competencia. El capital estructural, conformado por recursos fisicos y
organizacionales conlleva a la posibilidad de imitacién y copia. A pesar de ello, la
ventaja competitiva es representada por las personas, puesto a que son mas
complicados de imitar por los competidores. Por otra parte, existe una brecha entre el
saber y el hacer, debido a que, aunque esta idea es conocida por muchas
organizaciones, muy pocas la practican en procedimientos para el reconocimiento y

gestion efectiva del personal (Luthans y Youssef, 2004).

El capital social es vital para generar ventajas competitivas, lo que contribuye a la
creacion del capital humano. Con este ultimo nos referimos a las competencias,
habilidades, destrezas y al conocimiento, todos ellos derivados de la experiencia
profesional, formacién y educacion. Cuando el colaborador ingresa a la organizacion

viene con un conocimiento, lo que se denomina como conocimiento explicito.

El conocimiento explicito no es una ventaja dentro de la competencia, ya que es
facilmente imitable. Sin embargo, también se tiene al conocimiento tacito, el cual se
construye en la medida que los sujetos interacttan dentro de la empresa en un tiempo
especifico, lo que llega a ser parte de su cultura, comprendiendo la estructura y los

procesos del funcionamiento de la organizacién como un todo.
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Luthans y Youssef (2004) y Stanjovik (2006) identifican que la resiliencia,
optimismo, esperanza y autoeficacia son caracteristicas basicas para conseguir un
mejor funcionamiento y desempefio de las organizaciones, lo cual forma parte del

capital psicolégico positivo de la empresa.

Este capital psicologico positivo tiene efectos que benefician a los trabajadores,
contribuyendo a su bienestar y al desarrollo de sus habilidades, lo que va a generar
mejoras en el grupo y en la empresa, por lo que se puede hablar de capital psicosocial

compartido entre los empleados de las organizaciones saludables.

Como ejemplo se tiene que la autoeficacia influye profundamente en la eleccién y
seleccion de respuestas, asi como también en la perseverancia y esfuerzo de los
trabajadores al enfrentarse a diversas situaciones ambientales. Bandura (1997) define
a la eficacia como la creencia en las propias capacidades para ejecutar y organizar

los cursos de accién requeridos que produciran determinados resultados.

La autoeficacia se relaciona con los pensamientos, conductas y sentimientos. En
primer lugar, influye para elegir conductas, como al momento de evitar aquellas
situaciones que se piensa que exceden las propias capacidades y se eligen aquellas
gue se consideran de fécil dominio. En segundo lugar, puede determinar la cantidad
de esfuerzo para enfrentar los obstaculos, asi mismo, la cantidad de tiempo y
persistencia para lograr algo. Por otra parte, los bajos niveles de autoeficacia se
asocian con abandonos tempranos, mientras que los niveles elevados implican
perseverancia. En tercer lugar, tiene efectos en los pensamientos y sentimientos, por
ejemplo, los trabajadores exageran la magnitud de sus deficiencias al sentirse poco

eficaces dentro del contexto.
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Se puede concluir que las creencias de autoeficacia influyen en los estados
afectivos y motivacionales positivos como el engagement en el trabajo, resiliencia,

optimismo y esperanza (Martinez y Salanova 2006).

2.2.6 Engagement

El engagement ha sido definido por Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma y Bakker
(2000) como un estado mental positivo (afectivo-cognitivo) que se da dentro del
contexto laboral, que no esta situado en un evento particular, sino que es mas

persistente y esta conformado por tres dimensiones: vigor, absorcién y dedicacion.

Estos mismos autores sefialan que este concepto presenta las siguientes
connotaciones: implicacién, vinculacién, compromiso, entusiasmo, pasion, esfuerzo,
y energia, definiéndola como “implicacion o compromiso emocional” (Salanova y

Shaufeli, 2009).

Otra definicion asegura que el Engagement es “un constructo motivacional positivo
relacionado con el trabajo, que esta caracterizado por el vigor, la dedicacion y la
absorcion” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2000). Este concepto
hace relacion a tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcién) cuya presencia es
determinante para un estado mental sano del colaborador, asi como para un

funcionamiento eficaz de la organizacion.

Salanova y Schaufeli (2009), consideran que es necesario relacionar Engagement
con otros conceptos, lo que ampliaria su concepcidn respecto a los beneficios que
este conlleva, estos se refieren al “compromiso organizacional, mas concretamente al
compromiso afectivo (vinculo emocional con la organizacion) y el compromiso de

continuidad (el deseo de permanecer en la organizacién); asi mismo la conducta extra-
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rol, ir mas alla (conducta voluntaria que promueve el funcionamiento efectivo de la

organizacion)” (Salanova y Schaufeli, 2009).

a. Engagement académico

Hace referencia a la calidad del esfuerzo educativo que realizan los estudiantes
para obtener resultados académicos considerados positivos (Hu y Kuh, 2001). Lo
mencionado se daria a partir de interacciones dindmicas entre las condiciones, las
actividades institucionales y los mismos estudiantes (Krause y Coates, 2008). Asi
mismo, el engagement académico se caracteriza por la concentracion en la

experiencia académica, la dedicacion o alta identificacion y el vigor o alta activacion.

El vigor esté caracterizado por niveles elevados de resiliencia mental y energia al
momento de realizar una actividad, involucrando la voluntad a esforzarse y la
perseverancia aun cuando se presenten dificultades (Schaufeli, Salanova, Gonz,
Roma y Bakker, 2002). La dedicacion se caracteriza por un fuerte sentido de
involucramiento o implicacion (Kanungo, 1982), inspiracion, trascendencia,
entusiasmo, desafio, orgullo, significancia y reto (Kanungo, 1982 y Schaufeli, at al.
2002). La concentracién se produce cuando una persona evidencia altos niveles de
absorcién, enfoque en la tarea, claridad mental, control, distorsién del tiempo, armonia

corporal y disfrute intrinseco (Schaufeli y Bakker, 2004, Bakker y Demerouti, 2008).

b. Engagement laboral
El Engagement laboral se puede definir como “un estado mental positivo de
realizacion, relacionado con el trabajo, que se caracteriza por vigor, dedicacion y

absorcién” (Schaufeli, y Bakker, 2010, citados por Rodriguez-Mufioz y Bakker, 2012).

Dentro del contexto laboral, las altas puntuaciones de Engagement, aumentan el

compromiso de los empleados para con la organizacién, incrementa la fidelidad hacia
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la misma, lo que propicia un mayor rendimiento. Esto no sélo favorece la realizacion

personal y profesional del colaborador, sino que repercute de manera positiva en el

funcionamiento y la actividad de la empresa, dandole continuidad y éxito, logrando

estar a la altura de la competitividad.

2.2.7 Dimensiones del engagement

El Engagement posee tres dimensiones que son importantes para entender de

manera mas amplia su concepto y que nos facilita su estudio, las cuales se desglosan

a continuacion:

Vigor: Hace referencia a niveles elevados de energia y resistencia mental durante
el trabajo, esto se da debido al fuerte deseo de esforzarse, que presenta el
trabajador, en la tarea que esta realizando incluso cuando se presentan
dificultades.

Dedicacion: Se refiere a la alta implicacion laboral, como también a la
manifestaciéon del orgullo, inspiracion, entusiasmo y reto por el trabajo.
Absorcién: Se da cuando el colaborador esta completamente concentrado en sus
funciones, percibe que el tiempo para él pasa de modo rapido llegando a
presentar dificultad a la hora de desconectarse de la actividad realizada
(Rodriguez-Mufioz y Bakker, 2011). Del mismo modo, Salanova y Schaufel
(2009) refieren que la absorcion se manifiesta al concentrarse completamente en
el trabajo y percibir muy rapido al tiempo, produciéndose dificultad para

desconectarse de la actividad, debido a la experiencia de disfrute y concentracion.

2.2.8 Posibles causas del engagement

Salanova y Llorens plantean como causas del engagement a los recursos

personales y laborales, asi como a la recuperacion debido al esfuerzo y el contagio

emocional fuera del centro de trabajo (Salanova y Llorens, 2008). Ellos consideran
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gue la autoeficacia es causa y consecuencia del engagement, puesto a que apoya las
creencias en las competencias personales para realizar un buen trabajo, consolidando

a su vez las creencias en la propia eficacia.

Los mismos autores también identifican como causas a la generalizacion de
emociones positivas tanto en el trabajo como fuera de este; asi mismo, la tendencia a
imitar autométicamente las expresiones emocionales de los otros a través de
posturas, movimientos, gestos y vocalizaciones (Salanova y Llorens, 2008). Por otra
parte, Garcia, Llorens, Cifre y Salanova (2006) sefialan como posibles causas a la alta
auto-percepcion de eficacia profesional y a la competencia percibida, las cuales se

relacionan con el bienestar psicolégico.

2.2.9 Consecuencias del engagement

De acuerdo a Salanova y Llorens (2008), las consecuencias del engagement se
pueden reconocer por lo que influyen en los trabajadores y en la organizacion. En los
colaboradores se identifican altos niveles de motivacién para el aprendizaje, iniciativa
personal, conductas proactivas, motivacion para enfrentar los retos que se presentan
en trabajo, mayor lealtad y fidelizacién con la empresa; por otra parte, en los

estudiantes, las tareas académicas se desempefian mejor gracias al engagement.

En relacién a la organizacion, el engagement genera salud éptima, reduccion de
guejas, mayor desempefio de las funciones, menor intencién de abandono del trabajo,
compromiso con la organizacion y satisfacciéon con el trabajo. Por lo tanto, el
engagement, de acuerdo a los autores, promueve el bienestar y la salud de los

trabajadores (Salanova y Llorens, 2008).
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2.2.10 Modelos teéricos del engagement

Tomando en cuenta a las teorias psicosociales, el engagement es un concepto de
origen motivacional, mientras que otras teorias consideran que su desarrollo
concierne al ambito social; a continuacion, se exponen dos teorias que intentan

explicar esta variable:

a. Modelo DRL de Bakker y Demerouti

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL) sefiala que entre el
engagement y el sindrome del burnout existe una relacion negativa, por ende, sus
consecuencias a nivel psicolégico son altamente diferentes entre si. Sin embargo,
evaluarlas de manera simultanea, nos da una vision de los indicadores de bienestar
en el colaborador y de los que causan lo contrario. Resulta necesario que dicha
evaluacién se haga de manera conjunta, debido a que dichos conceptos se
relacionan de manera negativa; asimismo, es importante tener en consideracion la
aproximacion holistica de la psicologia ocupacional (Salanova y Schaufeli, 2009). En
este entendido los recursos laborales se refieren a cualidades sociales, psicoldgicas,
fisicas u organizacionales del trabajo que poseen tres connotaciones segun

Salanova y Schaufeli (2009):

e [Funcionales en la obtencién de metas, por ejemplo, la autonomia aumenta la
eficacia, la participacion mejora la calidad de las decisiones.

e Minimizan las demandas laborales y por ende los costes psicoldgicos y
fisiolégicos, por ejemplo, la ayuda de un colega puede reducir el volumen de la
tarea a realizar.

e Estimulan el desarrollo, el aprendizaje y el crecimiento personal, por ejemplo, la

adquisicion de nueva informacién y de nuevas habilidades.
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En este entendido, los recursos labores son fundamentales para hacer frente
a las demandas del trabajo y estos segun Salanova y Schaufeli (2009) estan
compuestos por los recursos fisicos, como por ejemplo, la climatizacion, los
equipos de oficina ergonémicamente bien disefiados, tecnologia adaptadas, las
herramientas adecuadas de trabajo, etc.; también por los recursos de tarea,
como la claridad del rol, la variedad de actividades y la autonomia en el puesto
de trabajo; asi mismo, los recursos sociales, que hace referencia al espiritu de
trabajo en equipo, al apoyo social de los pares y la participacion en la toma de
decisiones; por su parte los recursos de la organizacién como oportunidades de
participacién en proyectos retadores, de formacion, las perspectivas de poder
desarrollar carrera profesional, y finalmente los recursos trabajo-familia, familia-
trabajo, mediante la flexibilidad de horarios y el apoyo social por parte de la

pareja.

El modelo DRL propone que puede generarse una situacion de estrés ante
las demandas del trabajo, de manera que lleva al burnout en la posibilidad de
no lograr afrontarlas; por otra parte, el camino hacia el engagement se inicia con

un proceso motivacional ante el logro de las exigencias laborales.

A continuacion, se explican los dos procesos que se incluyen en el modelo:
e EIl proceso del deterioro de la salud y el burnout surge “Cuando los
empleados se enfrentan con altas demandas laborales -incluyendo bajos
recursos- por lo general incrementan sus esfuerzos al maximo con el fin de
acomodarse a las altas demandas ambientales” (Salanova y Schaufeli,
2009). Las demandas laborales se refieren a las “caracteristicas de la
organizacion del trabajo que requieren un esfuerzo por parte del empleado

para poder ser realizadas, y ese esfuerzo lleva asociado un coste fisico y/o
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psicolégico (mental o emocional) en su realizacion” (Salanova y Shaufeli,

2009).

Se pueden identificar varios tipos de demandas laborales, entre ellas, de
familia-trabajo o viceversa, fisicas, socio-emocionales, mentales o
cualitativas. Frente a estas demandas, los colaboradores “trabajan mas y
ponen mas esfuerzo en su trabajo” (Salanova y Schaufeli, 2009), lo que
genera consecuencias fisiolégicas como deterioro del sistema
inmunoldgico, trastornos del suefio, infecciones virales, infecciones del
tracto respiratorio, diabetes de tipo dos, infarto al miocardio, incremento del
ritmo cardiaco y de respiracion, y elevada presién arterial. También genera
dafos psicolégicos como aumento de quejas psicosomaticas, fracaso para
seguir dietas o hacer ejercicios, ansiedad, depresién o disminucién de la
concentracion (Salanova y Schaufeli, 2009). Estas demandas repercuten
en los niveles de eficacia, lo que genera un distanciamiento de la tarea,

surgiendo la percepcion de ineficacia al no cumplirse las metas trazadas.

El engagement y proceso motivacional: consiste en que los trabajadores
hacen uso de los recursos laborales, es decir, de “aquellas caracteristicas
fisicas, psicoldgicas u organizacionales del trabajo” (Salanova y Schaufeli,
2009), donde se responde ante las demandas laborales de la organizacion.
Estos recursos laborales son motivadores intrinsecos y extrinsecos,

generan crecimiento personal y permiten lograr los objetivos laborales.

Los autores ya mencionados sefialan que los recursos laborales responden
a necesidades humanas basicas, como relacionarse adecuadamente, ser
autbnomos y competentes. Por ello, este modelo sefiala que la falta de

recursos laborales incrementa los niveles de burnout, mientras que el uso
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de recursos laborales promueve la motivacién laboral hasta desencadenar
el engagement y al 6ptimo desempefio laboral y desarrollo personal de los
colaboradores. Es asi como el burnout y el engagement se contagian en el
contexto laboral, trascendiendo de lo individual a lo colectivo; y llegando a

impactar en la esfera familiar (Salanova y Schaufeli, 2009).

b. Modelo JD-R de Bakker y Leiter

La labor de los recursos personales en el pronéstico del engagement
plantea que muchas de las dificultades a nivel laboral, sobre los factores de
riesgo, indican ser producto del ambiente o entorno en que se desarrolla la
tarea. Asi mismo, existen indicios que indican que los efectos de tales
circunstancias nocivas pueden crecer o minimizarse, dependiendo de las

herramientas o habilidades psicologicas y personales del trabajador.

De aqui se origina el estudio de los recursos personales como un brote de
engagement, ya que estos se entienden como “aquellas caracteristicas
positivas de las personas que tienen la capacidad de reducir o amortiguar el
potencial impacto negativo de las demandas, pero que, a la vez como los
recursos laborales, pueden ser origen por si mismo de procesos positivos

como el crecimiento personal y profesional” (Salanova y Schaufeli, 2009).

Bakker y Demerouti, nos indican que los recursos laborales se relacionan
estrechamente con los recursos personales, tales como la autoeficacia, el
optimismo, la autoestima, la resiliencia, entre otros, de manera que estos
ultimos movilizan los recursos laborales y generan mas engagement y un mejor
desempeiio, lo que a su vez incrementa los recursos tanto personales como

laborales (Bakker y Demerouti, 2008, citados por Salanova y Schaufeli, 2009).
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De lo anterior, podemos afirmar que existe una relacién inquebrantable entre
un recurso y otro.

De acuerdo a lo expuesto, resulta necesario ahondar en el enfoque que
tiene el engagement dentro de la esfera laboral para la elaboracién de un
ambiente sano de trabajo y permitir el crecimiento espiritual y personal del

sujeto, en su relacion intrinseca con el trabajo que realiza.

Por su parte, el modelo humanista “aporta al engagement la consideracion
del ser humano como el centro de interés, en este caso, en el &mbito laboral,
analizando sus valores, la percepcion que tiene de si mismo en el trabajo y sus
respuestas ante las dificultades en la organizacion” (Cardenas y Jaik, 2013),
entendiendo que de acuerdo a la nocion de autoeficacia que el sujeto tenga de
su trabajo puede incrementar el nivel de autoconfianza para realizar su tarea,
aumentando los niveles de engagement. Esta percepcion que puede cambiar
dependiendo del grado de necesidades que la actividad represente para cada

colaborador.

De acuerdo a los autores ya mencionados, el modelo de necesidades de
Maslow aporta a la teoria del engagement componentes relacionados con las
necesidades de cada individuo dentro del contexto de trabajo: “las
necesidades de seguridad, de pertenencia, de reconocimiento y de
autorrealizacién”. En el caso de la necesidad de seguridad, esta se traduce
como la estabilidad que el trabajador percibe al recibir una remuneracion por
la tarea que se realiza; por su parte la necesidad de pertenencia, hace
referencia a los sentimientos de identidad, aceptacion y afecto, al formar parte
de un equipo de trabajo que le brinda el reconocimiento merecido por su labor,
lo cual propicia que el colaborador sienta valoracibn por si mismo,

desencadenando sentimientos de valia y logrando posicionarse en su centro
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de labores; finalmente la autorrealizacion, se ve evidenciada en la
productividad y trascendencia, beneficiando de ese modo a la empresa vy al

estado mental del trabajador.

El modelo JD-R también sefiala la relacion entre las demandas laborales y
los recursos del engagement; asi mismo, indica que los recursos del puesto
mantienen el engagement a pesar de la exigencia del empleo, lo que se
evidencia en trabajo fisico, fuerte carga laboral y un ambiente desfavorable.
Por otra parte, las competencias profesionales reducen las consecuencias

negativas de la carga laboral.

Esto evidencia que las demandas laborales (presién en el trabajo,
problemas emocionales y mentales, etc) pueden solucionarse con los recursos
del engagement. Bakker y Leiter (2010) sefialan que los estudios sobre el
incremento de las emociones positivas como la satisfaccion, interés y alegria,
aumentan el conjunto de pensamientos y acciones, lo que genera

consecuencias positivas en la organizacion.

Ademas, estas emociones positivas tienden a fomentar el crecimiento de
los trabajadores con el desarrollo de nuevas habilidades y relaciones sociales
mas intimas, por lo tanto, también se considera la cooperacion interpersonal y
la disminucion de conflictos. De esta manera se puede brindar una respuesta

satisfactoria ante las demandas laborales.

Asi mismo, se observa la uniéon de los recursos laborales con los recursos
propios del trabajador y el potencial psicologico de los empleados, lo que
permite dar una respuesta ante las demandas laborales y favorecen las tres

dimensiones del engagement (vigor, dedicacion y absorcién), logrando influir
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adecuadamente en el desempefio de los empleados con respecto al sentido
de prosperidad tanto en el ambiente laboral como fuera de ello, y por ultimo,

fomentando la creatividad en el trabajo y el desarrollo financiero.

2.2.7 Riesgo Psicosocial

Se segln el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Espafia, se
denomina factores psicosociales a aquellos factores de riesgo para la salud que se
originan en el trabajo y que originan respuestas fisiolégicas, emocionales (depresién,
sentimientos de ansiedad, apatia, alienacion, etc.), cognitivas (disminucion de la
habilidad para la concentracion, de la percepcion, de la capacidad de toma de
decisiones, de la creatividad, etc.) y conductuales (consumo excesivo de tabaco,
alcohol, y otras drogas, ejercicio de violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.)
las cuales pueden ser precursoras de posibles enfermedades, segun su intensidad y

duracion.

Asi mismo, se considera como principales riesgos psicosociales a los siguientes:
e [Exigencias psicolégicas: esto se da cuando se trabaja rapidamente e
irregularmente, tomando en cuenta requiere la represion de los sentimientos y de

la opinion, al momento de tomar decisiones dificiles en un periodo corto.

e Ausencia de desarrollo e influencia: se observa cuando el margen de autonomia
esta ausente al realizar las tareas, y por ello, no brinda posibilidades de aplicar los
conocimientos y habilidades o carece de sentido para los trabajadores, cuando
hay dificultades para planificar un horario familiar, o para decidir cuando tomar un

descanso.
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e Ausencia de liderazgo y apoyo: se da cuando el colaborador trabaja aislado, sin
apoyo de los superiores y compafieros, sin poseer una informacién adecuada
acerca de las tareas.

e Compensaciones escasas: se evidencia con los cambios de puesto o servicio que
ocurren en contra de la voluntad de los empleados, cuando el trato hacia el

empleado es irrespetuoso, o no hay reconocimiento del trabajo, etc.

e Presencia doble: las exigencias domésticas se toman en cuenta, lo que se debe
asumir de manera simultanea con el trabajo remunerado. La forma en la que esta
organizado el trabajo dentro de la empresa puede impedir la compatibilizacién de

ambos quehaceres.

2.2.7.1 Teorias del Riesgo Psicosocial
a) Modelo de demandas/control

Este modelo propuesto desarrollado por Karasek (1976 y 1979), y Karasek y
Theorell en 1990, esta basado en las caracteristicas psicosociales laborales, es decir,
sus demandas psicologicas y la mezcla del control de las tareas y el uso de las

habilidades del empleado, como en la toma de decisiones.

Esta perspectiva predice el riesgo de enfermedad al relacionarlo con el estrés, asi

mismo, toma en cuenta los comportamientos activos/pasivo en los puestos laborales.

Ademas, estos autores plantean una perspectiva para comprender varios puntos

de interés para la seguridad en el trabajo y el andlisis de la salud. Sefiala que:

e Eltipo de organizacion social laboral como causa de lesiones y enfermedades.
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e Las consecuencias relacionadas con el estrés se explican por la organizacion

social de las tareas laborales y no so6lo con sus exigencias.

e La actividad social laboral afecta a los riesgos relacionados con el estrés, no sélo

las caracteristicas individuales.

e |as combinaciones de demandas y control explican la posibilidad del estrés

positivo y del estrés negativo.

Este modelo también ofrece los puntos de vista de los organizadores del trabajo,

guienes se preocupan por los resultados de la produccién.

La dimensién “demanda psicolégica” se relaciona con la cantidad de trabajo; la

dimensioén “latitud de toma de decisiones” se refiere a la organizacion del trabajo.

Por otro lado, este modelo también incluye posiciones alternativas y de promocién
de la salud sobre la organizacion laboral, donde cobra importancia la amplitud de las
capacidades y la participacion de los empleados, lo que ofrece ventajas econémicas

para los sectores de servicios y los sistemas de fabricacién innovadores.

a.1l Hipotesis del modelo demandas/control
e Hipotesis de la tension del trabajo
Esta hipoétesis se refiere a las reacciones de tension psicolégica negativas,
como la enfermedad fisica, depresion, ansiedad y fatiga, las cuales se producen
cuando existen exigencias psicolégicas en las tareas a desempenfiar, teniendo

en cuenta la escasa latitud de toma de decisiones del empleado.
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Estas reacciones indeseables como el estrés, se generan cuando la
actuacion se mezcla con oportunidades limitadas para afrontar al agente

estresor.

Kerckhoff y Back (1968) concluyen que cuando no se pueden adoptar las
medidas justas para afrontar las presiones laborales, se generan sintomas de
tensibn méas graves en el comportamiento, como contagio social, histeria y
desfallecimiento. La patrticipacion en rituales informales como tomarse un café
o fumar, actian como mecanismos para liberar la tension durante la jornada
laboral (Csikszentmihalyi 1975). Asi mismo, existen actividades sociales que se
deben eliminar al ser considerados como movimientos despilfarrados (Taylor,
1991, 1967). Por lo tanto, se puede deducir la necesidad de ampliar el modelo

con el objetivo de incluir el apoyo social y las relaciones interpersonales.

En este modelo, la “latitud de toma de decisiones” se define como la
capacidad del empleado para manejar sus actividades y el uso de sus
habilidades, no para manejar a otros. Las escalas de esta latitud tienen dos
componentes: la discrecionalidad de las capacidades o control sobre el empleo
de las capacidades y la autoridad sobre las tareas o autonomia (Hackman y

Lawler 1971; Kohn y Schooler 1973).

Hipotesis de aprendizaje activo

Este modelo, plantea como hipétesis el aprendizaje activo debido a la
motivacion del trabajo de alto rendimiento. Dentro de ello, el manejo laboral es
elevado, al igual que las demandas psicoldgicas, sin llegar a ser abrumadores.
Se tiene como ejemplo la investigacion de Karasek y Theorell (1990) en Suecia

y Estados Unidos, donde se demuestra que estos empleados son los mas
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activos, con respecto al descanso y a la actividad politica, a pesar de las

exigencias laborales.

Esta hipdtesis es paralela al “concepto de competencia” de White (1959), que
plantea una teoria de motivacion enfocada en el entorno, donde el estado mental
del individuo en un contexto de reto individual, se ve realzado al aumentar las
“‘demandas”. El modelo también predice que los estimulos para el aprendizaje y
el crecimiento que brindan estos ambientes, al generarse en un ambito de

trabajo, contribuyen a incrementar la produccion.

En el modelo de demandas/control se genera el aprendizaje en situaciones
donde exigen un gasto de energia psicolégica individual y el ejercicio para tomar
decisiones. Las oportunidades para el refuerzo constructivo de los patrones
conductuales son 6ptimas cuando los retos se corresponden con el manejo del
trabajador sobre las diferentes alternativas o con su capacidad para afrontar

estos retos (Csikszentmihalyi, 1975).

Ademas, este modelo predice que las situaciones de limitada exigencia y
poco control provocan un entorno laboral con escasa motivacion, lo que genera
un aprendizaje negativo o0 a una pérdida progresiva de habilidades que fueron
adquiridas. Karasek y Theorell (1990) sefialan que estas personas se distancian
de las actividades politicas y las actividades de ocio al margen de su vida laboral.
Estos trabajos “pasivos” pueden generarse como consecuencia de la
indefension aprendida (Seligman, 1975), a partir de las situaciones laborales en

las que se rechazan las iniciativas de los empleados.
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e Hipotesis de apoyo social

Johnson (1986) y Kristensen (1995) amplian provechosamente el modelo de
demandas/control afiadiendo la importancia del apoyo social. Esta hip6tesis
consiste en que los puestos laborales con muchas exigencias y poco control —
y también un precario apoyo social laboral— son los que mayor riesgo de
enfermedad presentan, lo que se ha comprobado en diferentes estudios acerca
de enfermedades crénicas. Asi mismo, se reconoce la necesidad de que
cualquier enfoque teérico acerca del estrés laboral evalle las relaciones
interpersonales en el ambiente laboral (Karasek y Theorell 1990; Johnson y Hall

1988).

De acuerdo a Israel y Antonnuci (1987), el apoyo social sirve como
amortiguador de la tension psicolégica y este depende del grado de integracion
emocional y social, asi como de la confianza entre los pares y superiores, etc.,

es decir, en general, del apoyo socioemocional.

El modelo de demandas/control resulta mas eficaz al remodelar los puestos
laborales cuando se tomar en cuenta al apoyo social. Las modificaciones en las
relaciones entre los empleados y en la latitud de toma de decisiones son
inseparables en los procesos de redisefio laboral, sobre todo en los procesos

participativos (House, 1981).

2.3 Definicion de términos basicos
2.3.1 Engagement

Es un estado psicolégico de realizacion o en otras palabras es la antitesis positiva
del sindrome de burnout. Los empleados engaged presentan sentimientos de
conexion energética y efectiva con su trabajo opuesta al empleado burnout (Salanova

y Schaufeli, 2009). Por ello, el engagement se define como “... un estado mental
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positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor,

dedicacion y absorcion” (Schaufeli y Salanova, 2002).

2.3.2 Riesgo Psicosocial

Son “aquellas condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con
la organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo susceptibles de afectar tanto
al bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo
del trabajo” (OIT/OMS, 1984). Los principales riesgos psicosociales son: exigencias
psicoldgicas, ausencia de desarrollo de habilidades y/o capacidades, ausencia de
apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, ausencia de compensaciones y

doble presencia.
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CAPITULO Il

Hipotesis y variables
3.1 Supuestos cientificos
Tras revisar la literatura, se encuentran diferentes estudios que llevan a creer
gue los niveles de engagement varian debido a agentes externos e internos a la
organizacion, por lo que, si la empresa quiere tener éxito, debe tener en cuenta
aquellos factores inherentes al contexto de trabajo, tales como el horario, el
ambiente fisico, las relaciones con los comparfieros y superiores, el salario, la
oportunidad de ascender, entre otros. De modo que, en la presente investigacion
partimos del supuesto cientifico que los niveles de engagement estan relacionados

a los riesgos psicosociales que se dan en el ambiente de trabajo.

Al alcanzarse las tres dimensiones que conforman el engagement, se podra
visualizar cambios positivos en la organizacion y en la salud de los colaboradores,
pues las expectativas y percepciones que estos tengan del mismo sera mas
positiva, lograran un alto nivel de satisfaccion, podran consolidar experiencias
gratificantes que les permita un 6ptimo desarrollo tanto a nivel profesional como
personal, al mismo tiempo se incrementara la eficacia en el funcionamiento de la

organizacién y por ende se obtendra un buen rendimiento dentro del mercado.

A continuacion, algunas formulaciones concretas que ayudan al planteamiento de

hipotesis:

e Las investigaciones concluyen que los trabajadores con un alto nivel de

engagement muestran una mayor dedicacion y concentracion en la realizacion

de sus funciones.
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e Se halogrado evidenciar que existe una relacion significativa entre los factores
psicosociales intralaborales y el engagement.

e EXxisten variables asociadas a los niveles de engagement, como, por ejemplo:
horas extras remuneradas, tiempo de recreacion en un dia no laboral, horas
de descanso, etc.

e Algunos autores sefialan que el engagement sirve como un mecanismo
protector ante los factores psicosociales de la organizacion.

e Asimismo, la vigilancia y control de los factores de riesgo psicosocial pueden
impulsar niveles altos de engagement.

e Existen diferencias significativas en los niveles de engagement al tomar en

cuenta la edad, el sexo y la carrera profesional, segun estudios previos.

3.2 Hipétesis

3.2.1 General

H: Existe relacién entre los niveles de engagement y el riesgo psicosocial en
trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de productos financieros.

3.2.2 Especificas

Hi1 Existe relacion entre la dimension vigor del engagement y las dimensiones del
riesgo psicosocial en trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de

productos financieros.

H1 . Existe relacién entre la dimensién absorcién del engagementy las dimensiones
del riesgo psicosocial en trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta

de productos financieros.

H.s Existe relacion entre la dimension dedicacion del engagement y las
dimensiones del riesgo psicosocial en trabajadores de una empresa de

tercerizacién de venta de productos financieros.

49



H1 4 Existe diferencias significativas en los puntajes de engagement en trabajadores

de una empresa de tercerizacion de venta de productos financieros segun variables

sociodemogréficas (sexo, grupo etario y antigiiedad laboral).

H.s Existe diferencias significativas en los puntajes de riesgo psicosocial en

trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de productos financieros

segun variables sociodemogréficas (sexo, grupo etario y antigtiedad laboral).

3.3 Variables de estudio o areas de analisis

A continuacién, se observa la tabla de operacionalizacion de la variable

Engagement, donde podemos encontrar los items y valores posibles que conforman

cada dimension, la fuente, el tipo de variable y el nivel de medicion de la misma.

Tabla 1
Operacionalizacién de la variable Engagement
Tipo de Nivel de
Dimensiones items Valores posibles Fuentes variable medicién
1,4, Muy alto: de 35 a +
Vigor 8, 12, Alto: 34
15y Medio: 29-33
17 Bajo: 22-28
Muy bajo: 0-21
Muy alto: de 30 a +
2,5, Alto: 28-29
Dedicacion 7,10 Medio: 21-27 Utrecht Work
y 13 Bajo: 14-20 Engagement Categorica  Ordinal
Muy bajo: 0-13 Scale (UWES)
3,6, Muy alto: de 36 a +
Absorcion 9,11, Alto: 32-35
14y Medio: 28-31
16 Bajo: 14-27
Muy bajo: 0-13
Total Del 1 Muy alto: de 100 a +
al 17 Alto: 93-99
Medio: 72-92
Bajo: 51-71
Muy bajo: 0-50
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Asi mismo, en la siguiente tabla se puede visualizar la operacionalizacién de la

variable Riesgo Psicosocial, donde podemos encontrar los items y valores posibles

gue conforman cada dimension, la fuente, el tipo de variable y el nivel de medicién de

la misma.

Tabla 2

Operacionalizacién de la variable Riesgo Psicosocial

Dimensiones

ftems

Valores posibles

Nivel de
medicion

Exigencias
Psicoldgicas

Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades

Apoyo Social en la
Empresa y Calidad
de Liderazgo

Compensaciones

Doble Presencia

Total

1,2,3,
4y5

11, 12,
13,14y
15

16,17y
18

19y 20

Del 1 al
20

Riesgo muy bajo: 0-5
Riesgo bajo: 6-7
Riesgo promedio: 8-12
Riesgo alto: 13
Riesgo muy alto: 14 a +
Riesgo muy bajo: 0-3

Riesgo bajo: 4-5
Riesgo promedio: 6-9
Riesgo alto: 10-11
Riesgo muy alto: 12 a +

Riesgo muy bajo: 0-2
Riesgo bajo: 3
Riesgo promedio: 4-8
Riesgo alto: 9-10
Riesgo muy alto: 11 a +

Riesgo muy bajo: 0
Riesgo bajo: 1
Riesgo promedio: 2-5
Riesgo alto: 6
Riesgo muy alto: 7 a +

Riesgo muy bajo: 0-2
Riesgo bajo: 3
Riesgo promedio: 4-7
Riesgo alto: 8-9
Riesgo muy alto: 10 a +

Riesgo muy bajo: 0-24
Riesgo bajo: 25-28
Riesgo promedio: 29-39
Riesgo alto: 40-43
Riesgo muy alto: 44 a +

Tipo de
Fuentes variable
Cuestionario
SUSESO/ISTAS21 Categoérica

Ordinal

Adicionalmente, la tabla de a continuacidbn nos muestra la operacionalizacién de

las variables sociodemogréficas tenidas en cuenta en esta investigacion, siendo estas:

sexo, edad, turno de trabajo, antigiiedad laboral, grado de instruccién, cargo laboral o

puesto de trabajo y ciudad o sede de trabajo.
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Tabla 3
Operacionalizacion de variables sociodemograficas

Variables Valores posibles Tipo de variable Nivel de
sociodemograficas medicién
Edad De 18 a més Cuantitativa De razoén
continua
Sexo Femenino Categorica Nominal
Masculino
Turno de trabajo Tiempo completo Categoérica Nominal

Medio tiempo (mafiana)
Medio tiempo (tarde)

Antigliedad laboral De 01 dia a mas Cuantitativa De intervalo
continua
Secundaria completa Ordinal
Grado de instruccion Técnico incompleto Categoérica

Técnico completo
Universitario incompleto
Universitario completo

Cargo laboral Promotor de ventas Categoérica Nominal
Supervisor de ventas
Personal administrativo

Ciudad (de trabajo) Lima Categoérica Nominal
Piura
Sullana
Cusco
Ica
Huanuco
Chincha
Tacna
Huancayo
Trujillo
Tingo Maria
Jaén

Definiciones operacionales de las variables

a) Engagement: Variable cualitativa, politbmica, ordinal medida con la Utrecht Work
Engagement Scale (UWES), categorizada de la siguiente manera: nivel muy bajo
cuando el evaluado obtiene puntuaciones de 0 a 50, nivel bajo cuando puntta de 51
a 71, nivel medio de engagement cuando sus puntuaciones oscilan entre 72y 92, nivel

alto de 93 a 99 puntos y nivel muy alto de 100 a mas.
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b) Riesgo Psicosocial: Variable cualitativa, politdmica, ordinal medida con el
Cuestionario SUSESO/ISTAS?21, categorizada de la siguiente manera: nivel muy bajo
de riesgo en aquellos que obtienen puntuaciones de 0 a 24, nivel bajo de riesgo en
puntuaciones obtenidas entre 25 a 28, nivel promedio del mismo, en puntuaciones
gue oscilan entre 29 y 39, nivel alto de 40 a 43 puntos y nivel de riesgo muy alto en

puntuaciones mayores a 44.
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CAPITULO IV

Método

4.1 Poblacién, muestra o participantes

Poblacion

La poblacion est4d conformada por los trabajadores de una empresa de
tercerizacién de venta de productos financieros, siendo un total 402 personas a
nivel nacional, entre los cuales encontramos a personal administrativo,
supervisores de ventas y en su mayoria a promotores de venta de campo. La
poblacién esta dividida en 104 trabajadores que laboran en Lima, 66 en Piura, 56
en Sullana, 37 en Cusco, 35 en Ica, 22 en Huanuco, 22 en Chincha, 20 en Tacna,

18 en Huancayo, 10 en Trujillo, 6 en Tingo Maria 'y 6 en Jaén.

Muestra

La muestra estuvo conformada por 196 empleados de la empresa, la cual fue
calculada con una férmula estadistica para poblaciones finitas, teniendo en cuenta
el tamafio de la poblacion, el margen de error y el nivel de confianza para que

pueda ser representativa.

Muestreo

El tipo de muestreo es probabilistico, primero se calculd el numero minimo de
participantes para una muestra representativa. Luego se realiz6 el muestreo
estratificado de afijacion proporcional, tal como se puede ver en la tabla 4, para
determinar el nimero minimo de participantes de cada sede de trabajo. Finalmente,
se ejecut6 el muestreo aleatorio simple sin reemplazamiento para determinar a los
participantes de la evaluacion. Todo ello se realizé siguiendo los lineamientos de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).
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Tabla 4

Muestreo estratificado de afijacion proporcional

Sede Ni ni
Lima 104 50
Piura 66 32
Sullana 56 27
Cusco 37 18
Ica 35 17
Huanuco 22 11
Chincha 22 11
Tacna 20 10
Huancayo 18 9
Trujillo 10 5
Tingo Maria 6 3
Jaén 6 3
Total 402 196

4.2 Tipo y disefio de investigacién

Segun lo plantean Sanchez y Reyes (2002) el tipo de investigacion es basico,
pues se trata de conseguir informacion para completar un area del conocimiento
humano. El método es descriptivo en la modalidad correlacional, pues no existe
ninguna manipulacion de variables. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). El

disefio de investigacion puede ser representado por el siguiente esquema:

M1

X1 R X2
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Donde:
M1: Muestra de trabajadores

r: Indice de relacién

X1: Variable de estudio (Niveles de Engagement)

X2i: Variable de estudio (Riesgo Psicosocial)

4.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.3.1 Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Tabla b

Ficha técnica de la escala UWES

Nombre original

Nombre en espaiiol
Autores
Afo de emision de la prueba original

Autora de la adaptacién nacional

Afio de la adaptacion
NUmero de items

Formato de los items

Dimensiones

Interpretacion

Utrecht Work Engagement Scale
(UWES)

Escala Utrecht de Engagement
Schaufeli, Salanova y Bakker
2002

Ritzy Aydeé Céardenas Sanchez
(Cardenas, 2016)

2016
17

Escala opciones multiple de 7

alternativas
Vigor, dedicacién y absorcién

Una mayor puntuacion implica que la
persona tiene un mayor nivel de
Engagement, una mayor implicacion,

dedicacion y motivacion por el trabajo.
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En un principio, el UWES estaba compuesto 24 items, de los cuales nueve
pertenecian a la dimension vigor, ocho a la dimensién dedicacion y siete a la
dimensién absorcion, conformado mayormente por frases del MBI, re-escritas de
forma positiva. Después de la evaluacion psicométrica, siete items fueron
eliminados por su inconsistencia, donde finalmente quedaron 17 (seis de vigor,
cinco de dedicacion y seis de absorcion) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma

y Bakker, 2002).

La dimension vigor hace referencia a un nivel alto de resiliencia y energia, la
voluntad para esforzarse, no agotarse facilmente, y la persistencia frente a los

obstéculos y se evalia mediante los seis items siguientes:

La dimension dedicacion se examina mediante cinco items referidos al sentido
o significado del trabajo, a sentirse animado y orgulloso por su puesto laboral, y
sentirse inspirado y retado por la labor realizada. Esta conformado por los

siguientes items:

La dimension absorcién es evaluada a través de seis items que se refieren a
involucrarse en sus actividades laborales, sentirse inmersos en ellas y presentar
dificultad para dejarlas porque la actividad los impulsa. Esta dimension se

encuentra conformada por los siguientes items:

Con el objetivo de evitar inducir la relacion directa de las respuestas con el

engagement laboral, este término no se utiliza como titulo del cuestionario. En su

lugar se utiliza un término méas neutral “Encuesta de bienestar y trabajo (UWES)”.
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Para la calificacibn se toman en cuenta los siguientes baremos (Cardenas

2016):
Tabla 6

Baremos nacionales de la Escala UWES

Dimensiones items Valores posibles

Vigor 1,4,8,12,15y 17 Muy alto: de 35 a +
Alto: 34
Medio: 29-33
Bajo: 22-28
Muy bajo: 0-21

Dedicacién 2,5,7,10y 13 Muy alto: de 30 a +
Alto: 28-29
Medio: 21-27
Bajo: 14-20
Muy bajo: 0-13

Absorcion 3,6,9,11,14y 16 Muy alto: de 36 a +
Alto: 32-35
Medio: 28-31
Bajo: 14-27
Muy bajo: 0-13

Total Del1lal 17 Muy alto: de 100 a +
Alto: 93-99
Medio: 72-92
Bajo: 51-71
Muy bajo: 0-50

Confiabilidad

Esta prueba presenta confiabilidad de consistencia interna y confiabilidad test-
retest. La primera se analiz6 mediante el Alfa de Cronbach, y dio los siguientes
resultados: .82 para la dimensién de vigor, .89 para la dimension de dedicacion y
.83 para la dimensién de absorcion. Por otro lado, los resultados del test-retest nos

dan un puntaje de .72.
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En la validacion realizada en nuestro pais, se observa una confiabilidad de .89
para la escala total del UWES, de .70 para la dimension vigor, de .80 para la

dimensién dedicacion y de .76 para la dimensién absorcion.

Validez

Validez factorial: los analisis factoriales confirmatorios demuestran que la
estructura hipotética de la Escala UWES de tres factores, es superior al modelo de
un solo factor y se ajusta a los datos de las diversas muestras tomadas en Holanda,
Espafia y Portugal (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau, 2000; Schaufeli et
al., 2002; Schaufeli, Martinez, Marquez-Pinto, Salanova y Bakker, 2002; Schaufeli,
Taris y Van Rhenen, 2003). Sin embargo, hay una excepcién, Sonnentag (2003),
haciendo uso del andlisis factorial exploratorio, no hallé6 una estructura trifactorial
bien definida y decidi6 utilizar el puntaje total como medida del engagement en el

trabajo.

En la validacion realizada en Per, el analisis factorial encontré un valor de .87
en la prueba KMO y un valor altamente significativo en la prueba de esfericidad de
Bartlett. Estos resultados nos indican que es pertinente realizar el analisis factorial
exploratorio, encontrandose cargas factoriales altas para cada factor, el cual se
analizé a través del método de extraccion por componentes principales con
rotacion oblicua y normalizacion de Kaiser, estableciendo asi tres factores que
cumplen con el criterio de parsimonia e interpretabilidad. En el primer factor se
suscriben principalmente los items referidos a la dimension vigor, en el segundo

referidos dedicacion y en tercero referidos a absorcion.
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4.3.2 Cuestionario SUSESO/ISTAS21

Tabla 7

Ficha técnica del cuestionario SUSESO/ISTAS21

Nombre original Cuestionario SUSESO/ISTAS21

Autor Instituto Sindical de Trabajo Ambiente y
Salud

Afio de la emision de la prueba original 2010

Autora de la adaptacion Paucar Camacho, Yudith Amparo (Paucar,
2017)

Afio de la adaptacién 2017

Forma de aplicacién Autoadministrable, individual y grupal

Tiempo de aplicacion 20 minutos aproximadamente

Numero de items La version completa consta de 142 items, la
version corta de 25 y la version breve de 20
items.

Materiales Cuadernillo de preguntas y respuestas

Calificacion Las alternativas van desde:

0 = si la condicion es “Mala”

1 = si la condicién es “Regular”

2 = si la condiciéon es “Buena”

3 = si la condicion es “Muy buena”
4 = sj la condicion es “Excelente”

Confiabilidad

Se realiz6 el calculo de la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, siendo el
resultado del test total .806, lo cual nos indica que, posee un nivel alto de consistencia
interna. Asimismo, se observa una correlacién de .823 entre ambas mitades, es decir,
presenta una elevada confiabilidad por ese método. Todo lo mencionado se observa

en la Tabla 8 que se presenta a continuacion:
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Tabla 8
Confiabilidad del cuestionario SUSESO/ISTAS21

Valor .562
Parte 1
N de elementos 102
Alfa de Cronbach
Valor .736
Parte 2
N de elementos 10b
N total de elementos 20
Correlacion entre formularios 717
Coeficiente de Longitud igual .835
Spearman-Brown _ _
Longitud desigual .835
Coeficiente de dos mitades de Guttman .823

Validez

Coeficiente de validez de la prueba segun V de Aiken: Este coeficiente nos brinda
valores entre 0 y 1, y nos sefiala que a medida que el item se acerque mas a la unidad,
adquiere una mayor validez de contenido (Escurra, 1988). La validez de contenido del
Cuestionario SUSESO/ISTAS21, segun el Coeficiente V. de Aiken se ilustra en la

siguiente tabla.
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Tabla 9

Coeficiente de V. de Aiken del Cuestionario SUSESO/ISTAS21

Jueces
item J1 J2 J3 J4 J5 TA Aiken
1 5 1 1 1 1 1 1.00
2 4 1 0 1 1 1 0.80
3 5 1 1 1 1 1 1.00
4 5 1 1 1 1 1 1.00
5 5 1 1 1 1 1 1.00
6 5 1 1 1 1 1 1.00
7 5 1 1 1 1 1 1.00
8 5 1 1 1 1 1 1.00
9 4 1 0 1 1 1 0.80
10 4 1 0 1 1 1 0.80
11 5 1 1 1 1 1 1.00
12 5 1 1 1 1 1 1.00
13 5 1 1 1 1 1 1.00
14 5 1 1 1 1 1 1.00
15 5 1 1 1 1 1 1.00
16 5 1 1 1 1 1 1.00
17 5 1 1 1 1 1 1.00
18 5 1 1 1 1 1 1.00
19 5 1 1 1 1 1 1.00
20 5 1 1 1 1 1 1.00

Los puntajes obtenidos sefialan que los 20 items que conforman el cuestionario

presentan un adecuado nivel de validez.

Adicionalmente, en la siguiente tabla podemos observar la validez de contenido del

Cuestionario SUSESO/ISTAS21, segun la prueba binomial:
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Tabla 10
Validez de contenido del Cuestionario SUSESO/ISTAS21, segun la prueba

binomial

Categoria N Prop. Prop. de Significacion
observada prueba exacta
(bilateral)
J1 Grupol 1 20 1.00 .50 .000
Total 20 1.00
J2 Grupol 1 17 .85 .50 .000
Grupo 2 0 3 A5
Total 20 1.00
J3 Grupol 1 20 1.00 .50 .000
Total 20 1.00
J4 Grupol 1 20 1.00 .50 .000
Total 20 1.00
J5 Grupol 1 20 1.00 .50 .000
Total 20 1.00

Los resultados indican que existe concordancia entre los jueces expertos, pues

arrojan puntajes son menores a .05, tal como se observa en la tabla anterior.

4.4 Procedimiento y técnicas de procesamiento de datos

El primer paso fue pedir el permiso correspondiente al encargado de Recursos
Humanos de la empresa. Una vez obtenido el permiso, se acordé las fechas de
evaluacion, con el fin de no desconcentrar a los trabajadores de sus labores
durante un tiempo prolongado. En el momento de la evaluacién, se brindé el

consentimiento informado a los sujetos de la muestra, acto seguido se continué
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con la recoleccion de datos, para ello se les explicd a los evaluados el objetivo de
la investigacion, motivandolos a participar de esta. Se les mencion6 que no hay
respuestas correctas o incorrectas, como sefiala la prueba, de modo que podian
responder con sinceridad, pues sus datos se verian protegidos y sélo serian

utilizados con fines académicos.

Seguido, se les brindé la informacion e instrucciones necesarias para que
puedan resolver las escalas. Asi mismo, nos aseguramos de resolver todas sus

dudas antes de iniciar con la resolucion de las pruebas.

Para los fines de esta investigacion, se recolectaron datos sociodemograficos
de los sujetos, tales como edad, sexo, y antigiedad en su puesto laboral, puesto
de trabajo, turno y ciudad. Se utilizo, la Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
gue se trata de un cuestionario auto-administrado, que explora tres dimensiones:
vigor, absorcién y dedicacion, las cuales se oponen al Burnout. En la cual el
examinado tiene que responder, con qué frecuencia le ocurre cada situacion,
eligiendo para cada item, la alternativa de respuesta que mejor refleje su situacion
durante el contexto laboral. Asi también, se utiliz6 el cuestionario
SUCESO/ISTAS21, que mide riesgo psicosocial y esta conformado por cinco
dimensiones: exigencias psicolégicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades,
apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, compensaciones del trabajo y

doble presencia.

Una vez que el participante concluy6 con el llenado de las pruebas, se revisé
gue todos los items hayan sido resueltos, verificando que no hayan dejado ninguna
pregunta en blanco o que hayan marcado dos respuestas en un mismo item; asi
mismo, que hayan llenado sus datos sociodemograficos, Luego se procedio a la

calificacion de las pruebas mediante un programa en Excel.
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Luego, de los puntajes obtenidos, se analizo las medidas de tendencia central,
como media, mediana y moda; asi también, las medidas de dispersion como la
desviacion estandar. Acto seguido, se realiz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov
para determinar la normalidad y escoger el uso de pruebas paramétricas o no
paramétricas. En este caso, utilizamos estadistica para datos con una distribucion
no normal (Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman, U de Mann-Whitney,

Prueba de Kruskal Wallis).

Adicionalmente, se evalu6 la confiabilidad de los instrumentos, y se prosiguio

con el andlisis estadistico segun los objetivos planteados en la presente

investigacion.
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CAPITULO V

Resultados

5.1 Presentacion de datos

La muestra estuvo conformada por 196 personas, de las cuales, 12 son
supervisores, 12 del area administrativa, y 172 son asesores comerciales

(promotores de venta de campo).

Tabla 11

Caracterizacion de la muestra segun cargo laboral

Cargo laboral f %
Promotor de ventas 172 87.76
Supervisor de ventas 12 6.12
Personal administrativo 12 6.12
Total 196 100.00

Asi mismo, se observa que el 18.37% tiene de 18 a 20 afios, el 28.06% de 21 a
24 afos, el 28.06% de 25 a 30 afios, y el 25.51% de 31 afios a mas, siendo la edad

minima de 18 afios y la maxima de 68.

Tabla 12

Caracterizacion de la muestra segun grupo etario

Grupo etario f %
De 18 a 20 afios 36 18.37
De 21 a 24 afios 55 28.06
De 25 a 30 afios 55 28.06

De 31 a més afios 50 25.51
Total 196 100.00
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Tabla 13

Descripcion cuantitativa de la variable edad

Variables M DS Min. Max.

Edad 27.16 7.95 18 68

Respecto al tiempo que vienen trabajando en la empresa, el 33.16% tiene
menos de un mes, el 17.35% un mes, el 23.47% de 2 a5 meses y el 26.02% de 6
meses a mas, siendo la antigliedad mayor la de 27 meses al momento de la

evaluacion.

Tabla 14

Caracterizacion de la muestra segun antigiiedad laboral

Antigledad laboral f %
Menos de 1 mes 65 33.16
Igual a 1 mes 34 17.35
De 2 a 5 meses 46 23.47
De 6 meses a mas 51 26.02
Total 196 100.00

Tabla 15

Descripcién cuantitativa de la variable antigiiedad laboral

Variables M DS Min. Max.

Antigiiedad laboral 3.95 5.70 0 27

En cuanto a sexo, la mayoria son mujeres (66.84%) y el 33.16% son varones.
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Tabla 16

Caracterizacion de la muestra segiin sexo

Sexo f %
Femenino 131 66.84
Masculino 65 33.16

Total 196 100.00

Referente a su grado de instruccion el 11.73% tienen secundaria completa, el
26.53% tienen una carrera técnica concluida y el 18.37% en curso, el 17.86% una

carrera universitaria concluida y el 25.51% en curso.

Tabla 17

Caracterizacion de la muestra segun grado de instruccion

Grado de instruccion f %
Secundaria completa 23 11.73
Carrera técnica en curso 36 18.37
Carrera técnica concluida 52 26.53
Carrera universitaria en 50 o5 51

curso
Carrera unl\/_ersnarla 35 17.86
concluida

Total 196 100.00

Sus turnos de trabajo son de tiempo completo, medio turno (mafana) y medio

turno (tarde), con un 65.82%, 24.49% y 9.69% respectivamente.

68



Tabla 18

Caracterizacion de la muestra segun turno de trabajo

Turno de trabajo f %
Tiempo completo 129 65.82
Medio tiempo (mafiana) 48 24.49
Medio tiempo (tarde) 19 9.69
Total 196 100.00

Segun sede de trabajo encontramos que el 25.51% son de la ciudad de
Lima, el 16.33% de Piura, el 13.78% de Sullana, el 9.18% de Cusco, el 8.67%
de Ica, el 5.61% de Huanuco, el 5.61% de Chincha, el 5.10% de Tacna, el 4.59
de Huancayo, el 2.55 de Truijillo, el 1.53% de Tingo Maria, el 1.53% en Jaén.

Tabla 19

Caracterizacion de la muestra segun ciudad

Ciudad f %
Lima 50 2551
Piura 32 16.33

Sullana 27 13.78
Cusco 18 9.18

Ica 17 8.67

Huanuco 11 5.61

Chincha 11 5.61
Tacna 10 5.10

Huancayo 9 4.59

Trujillo 5 2.55

Tingo Maria 3 1.53

Jaén 3 1.53

Total 196 100.00
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La prueba de normalidad nos indicé usar estadistica no paramétrica, tal como se

puede observar en las siguientes tablas:

Tabla 20

Prueba de normalidad de la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)

Kolmogorov-Smirnov?2

Engagement
Estadistico gl Sig.
Vigor 0.151 196 0.000
Dedicacion 0.192 196 0.000
Absorcidn 0.096 196 0.000
Total 0.136 196 0.000

a. Correccién de significacion de Lilliefors.

Tabla 21

Prueba de normalidad del Cuestionario SUSESO / ISTAS 21

Riesgo Psicosocial

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Exigencias Psicoldgicas 0.125 196 0.000
Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades 0.134 196 0.000
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo 0.122 196 0.000
Compensaciones 0.114 196 0.000
Doble Presencia 0.160 196 0.000
Total 0.091 196 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La confiabilidad se evalu6 mediante el coeficiente alfa de Cronbach tal como lo

sugiere Alarcon (2008). Los resultados nos indican que la confiabilidad general de la

Escala UWES es de .923. Mientras que, en cuanto a las dimensiones, identificamos

un coeficiente de .843 en la dimensién Vigor, de .848 en la dimensién Dedicacion y

de .762 en la dimensién Absorcién.

70



Tabla 22

Andlisis de fiabilidad de la Escala UWES

Engagement N de elementos  Alfa de Cronbach
Vigor 6 .843
Dedicacion 5 .848
Absorcién 6 762
Total 17 .923

Respecto al Cuestionario SUCESO/ISTAS 21, se observa que la dimension
Exigencias Psicoldgicas presenta una confiabilidad de .384, Trabajo Activo y
Desarrollo de Actividades una confiabilidad de .462, Apoyo Social en la Empresa y
Calidad de Liderazgo una confiabilidad de .640, Compensaciones una confiabilidad
de .464 y Doble Presencia una confiabilidad de .465, siendo la confiabilidad total .697,
lo cual lo ubica en una magnitud de confiabilidad moderada (Thorndike y Hagen,

1989).

Tabla 23

Andlisis de Fiabilidad del Cuestionario SUSESO / ISTAS 21

Riesgo Psicosocial N de elementos  Alfa de Cronbach
Exigencias psicolégicas 5 0.384
Trabajo activo y desarrollo de actividades 5 0.462
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo 5 0.640
Compensaciones 3 0.464
Doble presencia 2 0.465
Total 20 0.697

En cuanto a la valoracion de estos resultados, es importante considerar que

Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que no hay una regla que
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indique “a partir de este valor no hay fiabilidad del instrumento”, sino que el

investigador calcula su valor, lo declara y lo somete a escrutinio.

5.2 Analisis de datos

Se realizé el analisis descriptivo de la variable Engagement, segun niveles tal como
se observa en la Tabla 24. Se encontré que el 4.6% evidencia un nivel muy bajo, el
19.9% un nivel bajo, el 49.5% presenta un nivel promedio, el 20.4% un nivel alto y el
5.6% un nivel muy alto del Engagement total. De estos resultados, observamos que
un 24.5% de la muestra (n = 48) presenta niveles entre bajo y muy bajo, y el 26% (n

= 51) niveles entre alto y muy alto.

Al analizar las dimensiones que conforman esta variable, encontramos que en la
dimensién Vigor, el 3.1% presenta un nivel muy bajo, el 16.8% un nivel bajo, el 49%
un nivel promedio, el 20.9% un nivel alto y el 10.25 un nivel muy alto. En cuanto a la
dimensién Dedicacién, el 3.1% evidencia un nivel muy bajo, el 21.4% un nivel bajo, el
41.3% un nivel promedio, el 10.2% un nivel alto y el 24% un nivel muy alto. Referente
a la dimensiéon Absorcion el 4.1% presenta un nivel muy bajo, el 19.9% un nivel bajo,

el 47.4% un nivel promedio, el 21.9% un nivel alto y el 6.6% un nivel muy alto.

Tabla 24

Andlisis descriptivo del Engagement segln niveles

Niveles

Estadisticos
Engagement Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto

M DS f % f % f % F % f %

Vigor 29.74 5.56 6 31 33 168 96 49 41 209 20 10.2
Dedicacion 2531 4.88 6 31 42 214 81 413 20 102 47 24
Absorcién 26.23 6.09 8 41 39 199 093 474 43 219 13 6.6

Total 81.28 1521 9 46 39 199 97 495 40 204 11 5.6
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Asi mismo, se realiz6 el analisis descriptivo del Riesgo Psicosocial, segun niveles,
tal como se presenta en la tabla siguiente, encontrandose que en general, el 50% de
los colaboradores perciben muy bajo riesgo psicosocial, el 20.4% perciben bajo
riesgo, el 26% perciben un riesgo promedio, el 1.5% percibe un riesgo alto y el 2%
percibe muy alto riesgo. De lo mencionado, observamos que el 70.4% (n = 138)
perciben un riesgo entre bajo y muy bajo, y el 3.5% (n = 7) perciben un riesgo alto y

muy alto.

En cuanto a las dimensiones, hallamos que, en Exigencias Psicolégicas, el 11.7%
percibe muy bajo nivel de riesgo, el 20.4% un bajo nivel, el 58.2% un nivel promedio,
el 3.1% un nivel alto y el 6.6% un nivel muy alto de riesgo. Referente a Trabajo Activo
y Desarrollo de Actividades, el 27% percibe un nivel muy bajo, el 34.2% un nivel bajo,
el 30.6% un nivel promedio, el 6.1% un nivel alto y el 2% un nivel muy alto de riesgo.
Respecto a Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo, el 35.2% percibe un
nivel muy bajo de riesgo, el 11.2% un nivel de riesgo bajo, el 45.9% un nivel promedio,
el 3.6% un nivel alto y el 4.1% un nivel muy alto. En Compensaciones el 9.2% percibe
un riesgo muy bajo, el 10.2% percibe un riesgo bajo, el 50% un riesgo promedio, el
12.2% un riesgo alto y el 18.4% un riesgo muy alto. Finalmente, en la dimensién Doble
Presencia se observa que el 49% percibe un riesgo muy bajo, el 15.8% percibe un
riesgo bajo, el 32.7% un riesgo promedio, el 2.6% un nivel de riesgo alto y el 0% un

nivel muy alto en esta dimension.
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Tabla 25

Andlisis descriptivo del Riesgo Psicosocial seguin niveles

Nivel de riesgo

Riesgo Estadisticos

Psicosocial Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto

M DS f % F % f % f % f %

Exigencias 872 279 23 117 40 204 114 582 6 31 13 6.6
Psicoldgicas
Trabajo Activo y

Desarrollo 5.04 2.76 53 27.0 67 34.2 60 30.6 12 6.1 4 2.0
de Actividades
Apoyo Social en

la Empresa y 407 294 69 352 22 112 90 459 7 36 8 41
Calidad de
Liderazgo

Compensaciones 4.14 2.75 18 9.2 20 10.2 98 50.0 24 12.2 36 18.4

Doble Presencia 2.85 1.93 96 490 31 158 64 32.7 5 2.6 0 0.0

Total 24.83 8.15 98 500 40 204 51 26.0 3 15 4 2.0

Finalmente, se realiz6 la comprobacibn de las hip6tesis planteadas,
encontrandose que si existe correlacion entre el Engagement y el Riesgo Psicosocial
percibido por los evaluados, la cual es de tipo negativa, es decir que, a mayor

presencia de la una, menor presencia de la otra.

Tabla 26
Correlacion entre el Engagement y las dimensiones del Riesgo Psicosocial
Engagement
Dimensiones del Riesgo Psicosocial -
Is Sig.
Exigencias Psicoldgicas -.153" .033
Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades -.402" .000
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo -.369" .000
Compensaciones -.249" .000
Doble Presencia -.233" .001
Riesgo Psicosocial (total) -.454** .000
* p<0.05
**p<0.01
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Esto se ve desglosado en las dimensiones que conforman cada variable, por
ejemplo, observamos que referente a la dimension Vigor del Engagement, existe
correlacion negativa altamente significativa (p < 0.01) con cada una de las

dimensiones del Riesgo Psicosocial.

Tabla 27

Correlacion entre la dimensién Vigor del Engagement y las dimensiones del Riesgo Psicosocial

) . ] ) . Vigor
Dimensiones del Riesgo Psicosocial -

s Sig.

Exigencias Psicoldgicas -.202" .005

Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades -.380™ .000

Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo -.402" .000

Compensaciones -.261" .000

Doble Presencia -.300™ .000

Riesgo Psicosocial (total) -.490** .000
* p<.05
**p<.01

Respecto a la dimension Dedicacion del Engagement, se aprecia que
correlaciona de manera negativa y altamente significativa (p < 0.01) con cada una de

las dimensiones del Riesgo Psicosocial.

Tabla 28

Correlacién entre la dimensién Dedicacion del Engagement y las dimensiones del
Riesgo Psicosocial

) ) _ ) ) Dedicacién
Dimensiones del Riesgo Psicosocial -
rs Sig.
Exigencias Psicolégicas -.252" .000
Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades -.381" .000
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo -.395" .000
Compensaciones -.230™ .001
Doble Presencia -.271" .000
Riesgo Psicosocial (total) -.505** .000
* p<.05
**p<.01
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En cuanto a la dimension Absorcion del Engagement, se observa que

correlaciona negativa y significativamente (p < 0.01) con Trabajo Activo y Desarrollo

de Actividades, Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo y la dimensién

Compensaciones del Riesgo Psicosocial. Referente a la dimensidon Exigencias

Psicoldgicas y Doble Presencia del Riesgo Psicosocial, se halla correlacion negativa;

sin embargo, esta no es significativa.

Tabla 29

Correlacion entre la dimensién Absorcion del Engagement y las dimensiones del Riesgo Psicosocial

Dimensiones del Riesgo Psicosocial

Is Sig.

Exigencias Psicologicas -.040 .575

Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades -.368" .000

Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo -.264" .000

Compensaciones -.203" .004

Doble Presencia -.130 .069

Riesgo Psicosocial (total) -.321** .000
* p<.05
**p<.01

Adicionalmente se compar6 el Engagement y el Riesgo Psicosocial segun variables

sociodemograficas, encontrandose que no existen diferencias significativas entre los

puntajes de Engagement al compararlo seguiin sexo.

Tabla 30
Analisis descriptivo comparativo del Engagement segiin sexo

Sexo Estadisticos descriptivos U de Mann-Whitney
M DS Min. Max. Estadistico Sig.
Vigor
Masculino 30.00 5.33 16 36 4106.500 .685
Femenino 29.61 5.68 9 36
Dedicacion
Masculino 25.05 4.90 12 30 4037.500 .553
Femenino 25.44 4.89 11 30
Absorcion
Masculino 25.98 6.19 9 36 4117.000 .707
Femenino 26.35 6.06 10 36
Engagement (total)
Masculino 81.03 15.22 43 102 4211.000 .901
Femenino 81.40 15.25 30 102
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Asi mismo, no existen diferencias significativas en los puntajes de Engagement al

realizar la comparacién segun grupo etario, tal como se puede observar en la Tabla

31.

Tabla 31

Analisis descriptivo comparativo del Engagement segun grupo etario

Estadisticos descriptivos

Prueba de Kruskal Wallis

Grupo etario M DS I\r:h Max Sig.
Vigor
De 18 a 20 afios 2850 6.23 16 36 .118
De 21 a 24 afios 29.04 580 9 36
De 25 a 30 afios 29.89 554 15 36
De 31 a mas afios 31.24 451 17 36
Dedicacion
De 18 a 20 afios 25.17 455 12 30 .178
De 21 a 24 afos 2447 537 11 30
De 25 a 30 afios 25.16 4.97 11 30
De 31 a mas afios 2648 434 12 30
Absorcién
De 18 a 20 afios 2525 6.11 13 36 .077
De 21 a 24 afos 25,04 6.63 9 36
De 25 a 30 afios 26.47 6.00 14 36
De 31 a mas afios 2798 523 14 36
Engagement (total)
De 18 a 20 afios 78.92 15.08 45 100 .064
De 21 a 24 afios 78.55 16.80 30 102
De 25 a 30 afios 81.53 15.18 46 102
De 31 a mas afios 85.70 12.67 50 102

Respecto a la antigiiedad laboral, tampoco se encuentra diferencias significativas

en los puntajes de Engagement.
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Tabla 32

Andlisis descriptivo comparativo del Engagement segun antigliedad laboral

Estadisticos descriptivos

Prueba de Kruskal Wallis

Antiguiedad laboral M DS Min Max Sig.
Vigor
Menos de 1 mes 2998 531 14 36 404
Igual a 1 mes 2994 676 9 36
De 2 a 5 meses 2852 6.01 15 36
De 6 meses a mas 30.39 445 18 36
Dedicacién
Menos de 1 mes 2551 464 11 30 476
Igual a 1 mes 2594 527 11 30
De 2 a 5 meses 2461 525 12 30
De 6 meses a mas 2525 463 16 30
Absorcién
Menos de 1 mes 26.74 546 13 36 .518
Igual a 1 mes 2691 639 10 36
De 2 a 5 meses 2541 596 13 36
De 6 meses a mas 25,86 6.80 9 36
Engagement (total)
Menos de 1 mes 82.23 14.28 39 102 347
Igual a 1 mes 82.79 17.17 30 101
De 2 a 5 meses 78.54 15.63 45 102
De 6 meses a mas 8151 14.71 50 101

En cuanto al Riesgo Psicosocial, no se observan diferencias significativas al

comparar los puntajes segun sexo.

Tabla 33

Analisis descriptivo comparativo del Riesgo Psicosocial segin sexo

Estadisticos descriptivos

U de Mann-Whitney

Sexo - ~ — -
M DS Min. Max. Estadistico  Sig.
Exigencias Psicolégicas
Masculino 8.85 3.13 17 4121.000 713
Femenino 8.66 2.62 16
Trabajo Activo y Desarrollo
de Actividades
Masculino 488 272 11 4182.000 .839
Femenino 512 278 15
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Apoyo Social en la Empresa
y Calidad de Liderazgo
Masculino 3.85 2.66 0 12 4038.000 .554
Femenino 418 3.07 0 16

Compensaciones
Masculino 3.88 2.67 0 10 3980.000 .455
Femenino 427 2.78 0 12

Doble Presencia
Masculino 294 1.89 0 8 4097.500 .665
Femenino 281 1.96 0 8

Riesgo Psicosocial (total)
Masculino 2438 8.31 9 47 4117.000 .707
Femenino 25.05 8.10 8 54

Asi también, no se hallaron diferencias significativas al comparar los puntajes de

Riesgo Psicosocial segun grupo etario.

Tabla 34
Andlisis descriptivo comparativo del Riesgo Psicosocial segln grupo etario
. Estadisticos descriptivos Prueba de Kruskal Wallis
Grupo etario ~ ~ -
M DS Min. Max. Sig.
Exigencias Psicol6gicas
De 18 a 20 afios 867 313 2 16 .593
De 21 a 24 afos 865 3.06 3 17
De 25 a 30 afios 849 232 3 16
De 31 a més afos 9.10 275 3 15
Trabajo Activo y Desarrollo
de Actividades
De 18 a 20 afios 478 2.77 0 13 .614
De 21 a 24 afios 529 301 O 15
De 25 a 30 afios 5.27 2.77 0 13
De 31 a mas afos 470 245 0 11
Apoyo Social en la Empresa
y Calidad de Liderazgo
De 18 a 20 afios 378 299 O 11 513
De 21 a 24 afos 391 267 0 12
De 25 a 30 afios 404 314 O 16
De 31 a més afios 450 3.00 O 13
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Compensaciones

De 18 a 20 afios 492 269 O 10 135
De 21 a 24 afos 395 261 O 12

De 25 a 30 afios 422 274 0 12

De 31 a mas afos 372 290 O 12

Doble Presencia

De 18 a 20 afios 3.22 2.28 0 8 524
De 21 a 24 afios 293 201 O 8

De 25 a 30 afios 287 174 O 6

De 31 a mas afos 248 175 O 8

Riesgo Psicosocial (total)

De 18 a 20 afios 25.36 7.58 10 38 917
De 21 a 24 afios 2473 831 11 51

De 25 a 30 afios 2489 796 8 54

De 31 a mas afios 24.50 8.79 9 54

Finalmente, al comparar los puntajes de Riesgo Psicosocial segun antigliedad
laboral, se observa que existen diferencias significativas en el Riesgo Psicosocial total,
lo cual se refleja en las diferencias encontradas en la dimensién Apoyo Social en la
Empresa y Calidad de Liderazgo y en la dimensibn Compensaciones. Sin embargo,
como se observa en la tabla, no se encuentran diferencias significativas en la
dimensién Exigencias Psicologicas, Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades y en la

dimension Doble Presencia.

Tabla 35
Analisis descriptivo comparativo del Riesgo Psicosocial segiin Antigiedad Laboral

_ _ Prueba de Kruskal
Estadisticos descriptivos

Antigiiedad laboral Wallis
M DS Min. Max. Sig.
Exigencias Psicolégicas
Menos de 1 mes 835 2.65 2 14 .099
Igual a 1 mes 8.15 2.87 3 16
De 2 a5 meses 891 292 3 16
De 6 meses a mas 941 271 3 17
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Trabajo Activo y Desarrollo
de Actividades

Menos de 1 mes 466 2.35 0 11 .079
Igual a 1 mes 4.38 2.39 0 9
De 2 a 5 meses 535 354 0 13
De 6 meses a mas 5.69 2.56 0 15
Apoyo Social en la Empresa
y Calidad de Liderazgo
Menos de 1 mes 342 257 0 11 .001***
Igual a 1 mes 291 235 0 8
De 2 a 5 meses 485 3.50 0 16
De 6 meses a mas 498 2.76 0 12
Compensaciones
Menos de 1 mes 3.37 245 0 10 .023*
Igual a 1 mes 447 3.04 0 12
De 2 a 5 meses 5.07 2.85 0 12
De 6 meses a mas 4.08 2.59 0 12
Doble Presencia
Menos de 1 mes 243 1.89 0 8 .060
Igual a 1 mes 282 2.38 0 8
De 2 a 5 meses 3.20 1.89 0 8
De 6 meses a mas 3.10 1.62 0 8
Riesgo Psicosocial (total)
Menos de 1 mes 22.23 7.47 8 40 .000***
Igual a 1 mes 22.74 6.84 10 37
De 2 a 5 meses 27.37 9.28 11 54
De 6 meses a mas 27.25 7.46 11 47
* p<0.05
**p<0.01
*** > 0.001

5.3 Analisis y discusién de resultados

El objetivo principal del presente trabajo fue determinar la relacion entre el
Engagementy el Riesgo Psicosocial en trabajadores de una empresa de tercerizacion
de venta de productos financieros. Asimismo, se buscé conocer las diferencias segun

grupo etario, sexo y antigiiedad laboral

Previo al andlisis, se examiné la confiabilidad de los instrumentos utilizados (Tabla

22y 23) y se realizé la prueba de normalidad de los datos (Tabla 20 y 21).
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En primer lugar, se determino los niveles de Engagement (Tabla 24) encontrandose
que el 49.5% de la muestra presenta un nivel promedio de Engagment total, el 20.4%
un nivel alto y el 5.6% un nivel muy alto. Al observar los niveles obtenidos en cada
dimensién, encontramos que los niveles mas altos se encuentran en la dimension
Vigor, en la cual se aprecia que el 49% de la muestra puntla en una categoria
promedio, el 20.9% en una categoria alto y el 10.2% en una categoria muy alto. Estos
resultados se asemejan a los reportados por Arenas y Andrade (2013) quienes
encontraron que en su muestra el nivel de Engagement puntuaba en el nivel medio y
alto. Asimismo, concuerda con Avila, Portalanza y Duque (2017), quienes encontraron
gue en su estudio el 79% de los trabajadores se encontraba “Engaged”, y que la
dimensién con mayores niveles fue Vigor. Asi también, Lopez, Garcia y Pando (2014)
hallaron buenos puntajes de Engagement en su estudio, reportando que la dimensién
con mayor nivel era Absorcion, seguida por la dimensién Vigor. Por su parte, Lépez y
Orellana (2013) reportaron niveles entre medio y alto de Engagement en su muestra.
Sin embargo, Molina (2019) difiere de estos resultados, pues reporta que, en su
mayoria, es decir, el 62.2% de su muestra presenta un nivel bajo de Engagement,

seguido por el 23.3% que evidencia un nivel promedio.

Se determin6 también los niveles de Riesgo Psicosocial (Tabla 25), encontrandose
gue el 50% de la muestra percibe un riesgo muy bajo, el 20.4% un riesgo bajo y el
26% un riesgo medio. Por su parte, Arenas y Andrade (2013) encuentran que su
muestra percibe un nivel de riesgo medio, dentro de los cuales, las dimensiones con
mas alto nivel de riesgo son demandas emocionales en el trabajo y retroalimentacion
del desempefio. Estos resultados difieren de la presente investigacion, pues en esta
se hall6 que la dimension con mas riesgo era Compensaciones, la cual hace
referencia a la remuneracién econémica y reconocimiento por la labor ejercida, por lo
cual podemos inferir que los trabajadores presentan cierto descontento con su salario

monetario y/o emocional, esto puede deberse a que la mayoria de los evaluados son
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promotores de venta de campo y su sueldo es en base a comisiones. Cabe sefialar
que la dimensidon Exigencias Psicolégicas que equivale a la dimension Demandas
Emocionales en el instrumento utilizado por Arenas y Andrade, presenta un nivel de

riesgo medio (58.2%).

Seguido, se contrasto la hip6tesis general de este estudio, encontrandose que si
existe relacion de tipo negativa entre el Engagement y el Riesgo Psicosocial (Tabla
26), es asi que hallamos que a mayores niveles de Engagement, menores niveles en
la percepcion de Riesgo Psicosocial en los evaluados. Esto concuerda con los
resultados reportados por Muchica (2017) quien sefiala en sus resultados que el
Engagement total; asi como cada una de sus dimensiones correlaciona con cada uno
de los Factores de Riesgo Psicosocial. Estos hallazgos se asemejan a los referidos
por Ocampo, Juarez, Arias e Hindrinchs (2015) quienes encontraron que los
siguientes factores psicosociales: inseguridad en el empleo, sobre-involucramiento,
supervision controlante, horas de trabajo y recompensa estan asociados a los tres
componentes del Engagement. Este ultimo factor, la recompensa, equivale a la
dimensién Compensaciones de la prueba que se utilizé en este estudio, la cual, segin
lo hallado, correlaciona significativamente con las tres dimensiones del Engagement.
Asimismo, el sobre-involucramiento y horas de trabajo, hace referencia a la dimension
Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades; mientras que la supervision controlante
hace referencia a algunas preguntas de la dimension Apoyo Social en la Empresa y
Calidad de Liderazgo; las cuales correlacionan con cada una de las dimensiones del

Engagement.

Asi también, Arenas y Andrade (2013) encontraron relacion entre el Engagement
y el Riesgo Psicosocial, en los cuales destacan las puntuaciones de los siguientes
elementos: control sobre el trabajo, recompensas, relaciones sociales en el trabajo y
calidad de liderazgo. Este ultimo elemento coincide con la dimensién Apoyo Social en

la Empresa y Calidad de Liderazgo, la cual correlaciona con cada una de las

83



dimensiones del Engagement. Control sobre el trabajo hace referencia a la dimensién
Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades y Recompensa equivale a la dimensién
Compensaciones del instrumento utilizado en el presente estudio, los cuales, como
ya se menciono, correlacionan con el Engagement y cada una de sus dimensiones

(Tabla 27, 28 y 29).

Siguiendo con el analisis, Lépez, Garcia y Pando (2014) encontraron que las
Exigencias Laborales correlacionan negativamente con la dimension Vigor del
Engagement. Lo cual se asemeja a los resultados presentados en este estudio, pues
encontramos que la dimensién Exigencias Psicolégicas correlaciona en primer lugar
con la dimensién Vigor (Tabla 27), seguido de la dimensién Dedicacién (Tabla 28), no
encontrandose correlacion significativa con la dimension Absorcion (Tabla 29), al igual

gue en la investigacion realizada por los autores ya mencionados.

Adicionalmente, se realiz6 el andlisis comparativo del Engagement y el Riesgo
Psicosocial segun algunas variables sociodemograficas, tales como, sexo, edad y
antigiiedad laboral (Tabla 30, 31 y 32). Los resultados indican que en cuanto al
Engagement no existen diferencias significativas al comparar dichas variables.
Referente al Riesgo Psicosocial, hallamos que no existen diferencias en cuanto edad
(Tabla 34) y sexo (Tabla 33); sin embargo, encontramos diferencias en el Riesgo
Psicosocial total y la dimension Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo,
asi como en la dimensibn Compensaciones segun antigiiedad laboral (Tabla 35),
siendo los mas afectados aquellos trabajadores que tenian entre dos a cinco meses

en la empresa, al momento de la evaluacion.

Al comparar estos resultados con los de Ocampo, Juarez, Arias e Hindrichs (2015)
encontramos que ellos tampoco reportan diferencias de los niveles de Engagement
segun aspectos sociodemograficos, excepto por la variable sexo, siendo las mujeres

guienes presentaban menos niveles de Engagement que los varones. Esto difiere con
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lo reportado por Martinez y Salanova (2003) quienes encontraron diferencia en los

niveles de Engagement en funcién a edad, sexo y carrera.

En cuanto al Riesgo Psicosocial, no existen antecedentes, hasta el momento, que

hayan presentado resultados comparativos segun variables sociodemogréficas.

Finalmente, teniendo en cuenta los antecedentes, el marco teérico y los hallazgos
de esta investigacion, podemos inferir que los factores de Riesgo Psicosocial se
relacionan con los niveles de Engagement del trabajador, tal como lo advierten los
autores de las investigaciones mencionadas, especialmente Ocampo, Juarez, Arias e
Hindrinchs (2015), quienes hacen un llamado al control y vigilancia de los factores

psicosociales dentro del trabajo.

Asi también, Arenas y Andrade (2013) destacan la pertinencia de estudiar las

condiciones de trabajo y su impacto en la salud del trabajador.

Wefald, Mills, Smith y Downey (2012) refieren que aquellos trabajadores que
presentan mayores niveles de Engagement, presentan mayor concentracién y
dedicacion a sus funciones. Esto se asemeja a lo referido por Xanthopoulou, Bakker
Demerouti y Schaufeli (2009) quienes encontraron que los trabajadores con mayor

Engagement, evidencian una mejor actitud al trabajo y realizacion de sus tareas.

Por su parte, Lépez, Garcia y Pando (2014) concluyen que el Engagement
funcionaria como un mecanismo protector ante los Factores Psicosociales de la
organizacion. Sin embargo, Leon, Méndez y Ruiz (2015) consideran que el
Engagement como un factor protector, no dependeria de las condiciones laborales

sino de los recursos laborales propios del profesional.

Al tener en cuenta la literatura, observamos que el modelo teérico del Engagement,
“Demandas y Recursos Laborales (DRL)” sefiala la asociacién del Engagement con

los recursos laborales, tales como, cualidades sociales, psicolégicas, fisicas u
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organizacionales del trabajo. Esto se ve traducido (Salanova y Schaufeli, 2009), por
ejemplo, en la autonomia que se le brinda al trabajador para realizar sus funciones (lo
cual hace referencia a la dimension Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades del
Riesgo Psicosocial), las demandas psicolégicas laborales (lo cual hace referencia a
la dimension Exigencias Psicoldgicas del Riesgo Psicosocial), y la estimulacion al
crecimiento personal y aprendizaje (lo cual hace referencia a la dimension Apoyo

Social y Calidad de Liderazgo del Riesgo Psicosocial).
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CAPITULO VI

Conclusiones y recomendaciones

6.1 Conclusiones generales y especificas

El presente trabajo concluye lo siguiente:

1. Existe relacion altamente significativa de tipo negativa entre el Engagement y
el Riesgo Psicosocial en trabajadores de una empresa de tercerizacion de
venta de productos financieros.

2. Existe relacion altamente significativa entre la dimension Vigor del
Engagement y cada una de las dimensiones del Riesgo Psicosocial
(Exigencias Psicolégicas, Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades, Apoyo
Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo, Compensaciones y Doble
Presencia) en trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de
productos financieros.

3. Existe relacién altamente significativa entre la dimension Dedicacion del
Engagement y cada una de las dimensiones del Riesgo Psicosocial
(Exigencias Psicolégicas, Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades, Apoyo
Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo, Compensaciones y Doble
Presencia) en trabajadores de una empresa de tercerizacién de venta de
productos financieros.

4. Existe relacion altamente significativa entre la dimension Absorcion del
Engagement y las dimensiones Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades,
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo y Compensaciones del
Riesgo Psicosocial en trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta
de productos financieros.

5. No existen diferencias significativas al comparar los niveles de Engagement

segun sexo, edad y antigtiedad laboral.
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6. No existen diferencias significativas al comparar los niveles de Riesgo
Psicosocial segun edad y sexo; sin embargo, encontramos diferencias en el
Riesgo Psicosocial total y las dimensiones “Apoyo Social en la Empresa y
Calidad de Liderazgo”, y “Compensaciones” al compararlas segun antigliedad

laboral.

6.2 Recomendaciones

A partir de los hallazgos de esta investigacion surgen las siguientes

recomendaciones:

1. Realizar investigaciones con un tamafio de muestra que permita extrapolar
resultados.

2. Realizar estudios explicativos de tipo experimental que permitan identificar si
existe una relacion causal entre las variables evaluadas.

3. Brindar charlas que promuevan empresas y trabajadores saludables.

4. Incluir medidas en las organizaciones para minimizar los factores de riesgo
psicosocial, tales como el monitoreo ocupacional.

5. Realizar capacitaciones para prevenir las consecuencias de los riesgos
psicosociales.

6. Realizar talleres para fomentar el engagement laboral.

6.3 Resumen. Términos clave

En la presente investigacion se pretende determinar la relacion entre el
Engagement y los Riesgos Psicosociales en trabajadores de una empresa de
tercerizacion de venta de productos financieros. La investigacion es de tipo descriptivo
correlaciones y presenta un disefio transversal. La poblacion esta compuesta por 402

trabajadores y la muestra estd conformada por 196 trabajadores de la empresa,
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contando con un muestreo probabilistico. Se hizo uso de la Escala Utrecht de
Engagement, validada por Cardenas (2016); y del Cuestionario SUSESO/ISTAS21,
validado por Paucar (2017). Durante el proceso estadistico, se utilizé la prueba
Kolmogorov-Smirnov, dando como resultado la necesidad de usar estadisticos no
paramétricos, por lo que se empled el coeficiente de correlacion de Spearman.
Finalmente, se pudo concluir que existe una correlacion inversa entre Engagement y
Riesgos Psicosociales (Rho= -.454), como también entre las dimensiones de ambas
variables, a excepcion de la dimensién Absorcion del Engagement, la cual no
correlaciona con las dimensiones Exigencias Psicolégicas y Doble Presencia de
Riesgos Psicosociales. Asi mismo, se concluy6 que la mayoria de los trabajadores
alcanzaron un nivel Promedio (49.5%) en Engagement y un nivel Muy Bajo de Riesgo

Psicosocial (50%).

Palabras clave: Engagement, Riesgos Psicosociales, investigacion descriptiva

correlacional, muestreo probabilistico, estadisticos no paramétricos.

6.4 Abstract. Key words

This research aims to pretend the correlation between Engagement and
Psychosocial Risks in workers of an outsourcing company selling financial products.
The research is of descriptive correlational type and presents a transversal design.
The population is composed of 402 workers and the sample is shaped of 196 workers
of the company, with a probabilistic sampling. The instruments that were used were
The Utrecht Work Engagement Scale, validated by Céardenas (2016); and The
SUSESO/ISTAS21 Questionnaire, validated by Paucar (2017). During the statistic
process, the Kolmogorov-Smirnov test was used, resulting in the need to use non-
parametric statistics, so Spearman correlation coefficient was used. Finally, it was
concluded that there is an inverse correlation between Engagement and Psychosocial

Risks (Rho= -.454), as well as between the dimensions of both variables, except for
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Absorption dimension of Engagement that no present association with the
Psychological Requirements and Double Risk Presence dimensions of Psychosocial
Risks. Likewise, it was concluded that most of the workers reached an Average level

(49.5%) in Engagement and a Very Low level of Psychosocial Risk (50%).

Key words: Engagement, Psychosocial Risks, descriptive correlational research,

probabilistic sampling, non-parametric statistics.
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ANEXO A

Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION

Institucion . Universidad Ricardo Palma.

Investigador : Tatiana Cuti Ruiz

Engagement y Riesgo Psicosocial en trabajadores de una empresa de

Titulo
tercerizacion de venta de productos financieros

Propdsito del Estudio:

Lo estamos invitando a participar en un estudio llamado: Engagement y Riesgo
Psicosocial en trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de productos
financieros. Este es un estudio desarrollado por una investigadora de la Universidad
Ricardo Palma. Se esta realizando este estudio para determinar la relacién que existe
entre el Engagement y el Riesgo Psicosocial, debido a que el primero consiste en un
estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor (altos
niveles de energia y resistencia mental), dedicacion (alta implicancia laboral) y
absorcion (alto estado de concentracién e inmersién), mientras que el Riesgo
Psicosocial son aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la
organizacion del trabajo y que generan respuestas de tipo fisiolégico, emocional,
cognitivo y conductual, que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas

circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion.

Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se realizaran los siguientes procedimientos:
1. Se le solicitar4 completar, de manera anonima, una ficha de datos (sexo, edad,

estudios, entre otros).
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2. Se le solicitara responder, de manera anénima, a las preguntas de dos
cuestionarios escritos.

Riesgos:
No se prevén riesgos por participar en esta fase del estudio.

Beneficios:
No habré un beneficio directo, pero usted contribuird con la comunidad a un mejor
entendimiento acerca del Engagement y el Riesgo Psicosocial. Asimismo, cabe
mencionar que los costos de la evaluacion seran cubiertos por el estudio y no le

ocasionaran gasto alguno.

Costos e incentivos:

Usted no deberd pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira
ningun incentivo econdmico ni de otra indole, Unicamente la satisfaccion de colaborar

a un mejor entendimiento de la relacion entre el Engagement y el Riesgo Psicosocial.

Confidencialidad:

Nosotros guardaremos su informacion con cdédigos y no con nombres. Si los
resultados de este seguimiento son publicados, no se mostrara ninguna informacion
gue permita la identificacion de las personas que participan en este estudio. Sus
archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin su

consentimiento.

Derechos del encuestado:

Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento,
0 no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda
adicional, por favor pregunte al personal del estudio, o llamar al investigador: Tatiana
Cuti Ruiz, al teléfono celular 987717870. Si usted tiene preguntas sobre los aspectos
éticos del estudio, o cree que ha sido tratado injustamente puede contactar al Comité

Institucional de Etica de la Universidad Ricardo Palma, teléfono (0511) 708 0000
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CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo lo que implica mi
participacion en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que

puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

e Participante

— Nombre

— DNI

— Fecha : (firma del participante)

e Testigo

— Nombre

— DNI

— Fecha : (firma del testigo)

e Investigador

— Nombre

— DNI

— Fecha : (firma del investigador)
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ANEXO B

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo.
Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma.
Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas
veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nUmero que aparece en la siguiente
escala de respuesta (de 0 a 6).

Nunca / Ninguna vez = 0

Casi nunca / Pocas veces al aiio = 1

Algunas veces / Una vez al mes 0 menos =2

Regularmente / Pocas veces al mes = 3

Bastantes veces / Una vez por semana = 4

Casi siempre / Pocas veces por semana =5

Siempre / Todos los dias = 6

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito.

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
7. Mi trabajo me inspira.

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

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11. Estoy inmerso en mi trabajo.

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13. Mi trabajo es retador.
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14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15. Soy muy persistente en mi trabajo.

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.
ANEXO C

Cuestionario SUSESO/ISTAS21

Por favor, lee detenidamente todas las preguntas y elige, con sinceridad para cada

una de ellas, la respuesta que consideres mas adecuada.

ITEMS

Siempre

La
mayoria
de las

veces

Algunas

veces

Solo

unas

pocas

veces

Nunca

1) ¢ Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo

al dia?

2) En su trabajo ¢tiene Ud. que tomar decisiones

dificiles?

3) En general, ¢considera Ud. que su trabajo le

provoca desgaste emocional?

4) En su trabajo, ¢tiene Ud. que guardar sus

emociones y no expresarlas?

5) ¢ Su trabajo requiere atencion constante?
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6) ¢ Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que

se le asigna?

7) ¢Puede dejar su trabajo un momento para

conversar con un compafnero o compafiera?

8) Su trabajo, ¢ permite que aprenda cosas nuevas?

9) Las tareas que hace, ¢le parecen importantes?

10) ¢ Siente que su empresa o institucion tiene gran

importancia para Ud.?

11) ¢;Sabe exactamente qué tareas son de su

responsabilidad?

12) ¢Tiene que hacer tareas que Ud. cree que

deberian hacerse de otra manera?

13) ¢Recibe ayuda y apoyo de su jefe(a) o

superior(a) inmediato(a)?

14) Entre compafieros y compafieras, ¢,se ayudan en

el trabajo?

15) Sus jefes inmediatos, ¢resuelven bien los

conflictos?

16) ¢ Esta preocupado(a) por si lo(la) despiden o no

le renuevan el contrato?
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17) ¢ Esta preocupado(a) por si le cambian las tareas

contra su voluntad?

18) Mis superiores me dan el reconocimiento que

merezco.

19) Si estd ausente un dia de casa, las tareas

domeésticas que realiza ¢ se quedan sin hacer?

20) Cuando estd en el trabajo, ¢piensa en las

exigencias domésticas y familiares?
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