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RESUMEN

El presente estudio de investigacion fue realizado con el objetivo de identificar los
niveles de engagement en un grupo de colaboradores de una industria de detergentes ubicada en
Escuintla. Se llevo a cabo con una muestra aleatoria simple conformada por un grupo de 69
colaboradores que laboran actualmente en dicha organizacién, comprendidos en un rango de

edad de 18 a 45 arfios, la mayoria de género masculino.

Para lograr los objetivos planteados se utilizo el cuestionario UWES que consta de 17

items con una escala tipo likert, la cual mide los factores de vigor, dedicacién y absorcion.

La investigacion es de tipo descriptiva, con los datos obtenidos en la aplicacion del
instrumento se realizé la tabulacion de los resultados. Se utilizaron gréaficas estadisticas de barras
y medidas de tendencia central para presentar los resultados segin cada uno de los blogues del

cuestionario UWES.

Por medio de la investigacion se concluyé que los colaboradores presentan alto nivel de
engagement, siendo colaboradores entusiastas hacia su trabajo con sentido de pertenencia en la

organizacion.

Se recomendod a la organizacién donde se realizo el estudio ejecutar la implementacion de
un programa de actividades positivas de tipo conductual y cognitivo que contribuyan en el
fortalecimiento del engagement en el trabajo, con el fin de mantener colaboradores engaged

dentro de la industria.



l. INTRODUCCION

En la actualidad el talento humano es la clave del éxito en una organizacion, por lo que es
importante que el colaborador se sienta comprometido creando un vinculo o lazo con la

organizacion.

En el &mbito laboral hay colaboradores que no se sienten ligados 0 comprometidos con
sus actividades laborales, siendo este un problema para el desarrollo de la organizacion. El éxito
de las organizaciones se establece a través del nivel de engagement o compromiso que tiene el
capital humano, para alcanzar las metas y objetivos organizacionales. Las personas que poseen
altos niveles de engagement en su trabajo tienden a sentirse mas enérgicas, concentradas y

motivadas; dedicandole un esfuerzo extra a su trabajo.

A través del tiempo se han realizado diversos estudios acerca del engagement o
compromiso en las empresas, en la cual dicho factor ha funcionado como blindaje en situaciones
como la rotacién de personal y desgaste laboral o sindrome del burnout. Los colaboradores
engaged tienden a estar intimamente ligados con el logro de las metas, contribuyendo con el
desarrollo de la empresa. Como también los colaboradores engaged son mas productivos,

generando mas rentabilidad para el crecimiento de la organizacion.

Es por ello que en la presente investigacion se identificara los niveles de engagement en
los colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla, tomando en cuenta el

vigor, dedicacién y absorcion.



A continuacidn, se presentan investigaciones nacionales que se han realizado a través de
los afios 2010 al 2013, relacionadas con el compromiso laboral, debido a que no hay

investigaciones acerca del engagement, de las cuales se puede mencionar:

Aldana (2013) realizd una investigacion de tipo cuantitativa descriptiva, que tuvo como
objetivo determinar el nivel de compromiso laboral en un grupo de colaboradores del area central
de una institucion bancaria de la cuidad capital, segun el sexo. El instrumento utilizado fue un
cuestionario que mide el nivel de compromiso laboral, compuesto por 32 items en modalidad de
likert que incluyé 6 indicadores. Para realizar el estudio se utiliz6 con una muestra de 70 sujetos,
conformados por 35 hombres y 35 mujeres que fueron escogidos por los superiores de la
organizacion. Segun los resultados obtenidos se demostré que tanto hombres como mujeres se
sienten altamente comprometidos con la empresa donde laboran. Se concluy6 que las personas
encuestadas tienen un alto nivel de compromiso laboral con la empresa, no existiendo una
diferencia significativa entre el compromiso de hombres y mujeres en ninguno de los indicadores
presentados. Por lo que se recomendd fomentar y fortalecer el compromiso laboral en los

colaboradores para que estos estén satisfechos con la organizacion.

De la misma manera, Wellmann (2013) realiz6 una tesis de tipo descriptiva correlacional,
con el objetivo de determinar si existe correlacion estadistica entre la cultura organizacional y el
nivel de compromiso laboral en el personal de una empresa comercial, a través de la medicion
del tipo de cultura predominante y la dimension de compromiso en 18 colaboradores de ambos
géneros. Para dicho estudio se aplicaron dos instrumentos, uno para diagnosticar la orientacion

dominante del tipo de cultura y el otro para medir el compromiso laboral, los cuales cuentan con



un total de 24 items cada uno, con una modalidad de respuesta multiple en escala de likert en
ambos cuestionarios. Para obtener los resultados se utilizé la correlacion de Pearson. Se
comprob6 una correlacién estadisticamente significativa a nivel 0.01 bilateral entre los cuatro
tipos de cultura organizacional y el compromiso continuo. Asi también correlacion significativa
a nivel 0.05 bilateral entre la cultura organizacional de tipo clan y compromiso afectivo.
Concluyendo que las diferentes caracteristicas o elementos que han forjado la cultura
organizacional actual de la empresa establecen las condiciones que contribuyen a generar en el
personal la identificacion y compromiso laboral con la misma. Por lo anterior, se recomendé a la
empresa evaluar la cultura organizacional que posee, de manera que se creen herramientas
estratégicas que permitan seguir fortaleciendo el compromiso laboral del personal, y asi alcanzar

los objetivos y el éxito organizacional esperado durante esta fase de transicion interna.

Asimismo, Funes (2013) hizo un estudio con el objetivo de determinar el nivel de
compromiso laboral de los colaboradores del area administrativo y técnica de una institucion del
Estado de Guatemala. La investigacion fue de tipo descriptiva cuantitativa, en el cual se utilizd
un cuestionario de medicién de compromiso laboral, conformado por 24 enunciados en escala de
likert, este fue aplicado a una muestra conformada por 70 sujetos entre el rango de edad de 20 a
75 afios de todos los departamentos de dicha institucion. Los resultados obtenidos determinaron
que dentro de la institucion existe diferencia en el compromiso laboral entre el area técnica y
administrativa. De acuerdo a los resultados se concluye que el grupo con mayor nivel de
compromiso fue el area técnica. Se recomendé que se haga un estudio interno de las técnicas con
area técnica y compartirlas con el area administrativa y asi lograr nivelar la institucion en cuanto

a compromiso.



Por su parte, Rodas (2013) planteé como objetivo establecer si existe relacién entre el
nivel de autoestima y compromiso organizacional en docentes de una institucion educativa, el
disefio de dicha investigacion fue correlacional no experimental. Para realizar el estudio se
utilizé una muestra de 30 docentes de género masculino y femenino, entre las edades de 19 a 50
afios. Se utilizaron dos cuestionarios para llevar a cabo el desarrollo de la investigacion, el
primero para la medicion de autoestima conformado por 40 preguntas y el segundo cuestionario
de 24 items para medir el compromiso organizacional, ambos instrumentos con una modalidad
de escala likert. Los resultados obtenidos reflejaron que no existe correlacion estadisticamente
significativa al nivel de 0.05 entre ambos conceptos, debido a que la correlacion entre estas dos
variables fue de 0.184. Se concluyé que no existe relacion entre autoestima y compromiso
organizacional en los docentes de la institucion educativa, asimismo los resultados indicaron que
la mayoria de sujetos, cuentan con niveles altos de autoestima y compromiso organizacional. Por
lo que se recomendd implementar talleres de autoestima y cursos de desarrollo humano para los

colaboradores, para seguir fortaleciendo los niveles de dichos conceptos.

Para continuar, Hernandez (2010) realiz6 una investigacion cuasiexperimental con el
objetivo de aplicar un programa de compromiso laboral, y asi determinar si un programa de
compromiso organizacional aumenta el nivel de lealtad y compromiso con los colaboradores de
una institucion educativa. Dicho estudio se realizd con 36 colaboradores de la institucién
educativa. Se utilizé un instrumento con 25 reactivos, con una escala tipo likert. Los resultados
determinaron que después de la aplicacion del programa, existe una diferencia significativa
mayor del 0.05 entre el nivel de compromiso organizacional que presentan los colaboradores de

la institucion de ser aplicado. Por lo que se concluyd que un programa de compromiso



organizacional aumenta el compromiso organizacional. Se recomendé realizar constantes
capacitaciones en cuanto a compromiso organizacional el cual permite reforzar mas la actitud de

compromiso laboral.

El engagement o compromiso es un tema de importancia en las organizaciones, por lo
que ha causado el interés en la realizacion de diversas investigaciones, entre los estudios

internacionales se puede mencionar:

Andrade y Arenas (2013) realizaron un estudio con la finalidad de evaluar e identificar la
relacion entre los factores psicosociales intralaborales y la experiencia del engagement
(compromiso) en el trabajo en una organizacion privada de la ciudad de Cali, Colombia. Dicha
investigacién tuvo un abordaje cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional, por lo que se
Ilevé a cabo con una muestra de 111 sujetos. Para realizar la investigacion se utilizaron dos
instrumentos, el primero fue un cuestionario para evaluar los factores psicosociales intralaboral
que identifica cuatro dominios: demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y
relaciones sociales, y recompensa. El segundo cuestionario que se utilizé fue el Ultrech Work
Engagement Scale (UWES) que mide tres aspectos del engagement: vigor, dedicacién vy
absorcién. Los resultados obtenidos mostraron que el puntaje total en la evaluacién de factores
psicosociales, se encuentra en un nivel de riesgo medio para todo el personal con cargos de
jefatura y operarios, mientras que en el engagement se obtuvo un puntaje alto. Se concluyo que
la identificacion de los factores psicosociales que se relacionan con el Engagement en el trabajo,
brinda informacidn que resulta Gtil para enriquecer y orientar estratégicamente la gestion de la

institucion, pues las dimensiones que se relacionan con el desarrollo éptimo de los trabajadores y



las mejores practicas al interior de la organizacion no son un opuesto directo de aquellos que se
encuentran en riesgo y que se asocian a respuestas de estrés. Por lo que se recomend6 indagar
acerca de los recursos personales y organizacionales que contribuyen al Engagement, la relacion

entre esta experiencia y el cumplimiento de objetivos en un puesto de trabajo.

Para continuar, Silva, Carena y Canuto (2013) realizaron en Argentina un estudio
exploratorio y descriptivo, con el objetivo de medir los niveles de engagement y burnout en
voluntarios universitarios. Dicho estudio se realizé con la participacion de 31 voluntarios de la
Universidad Nacional de Mar del Plata. Para recabar la informacién se disefié una entrevista
semidirigida sobre los siguientes aspectos socio-demograficos: género, edad, trabajo actual,
educacidn antigiiedad en el trabajo de voluntariado. También se utilizaron dos instrumentos, el
primero fue Maslach Burnout Inventory (MBI) el cual mide tres dimensiones: agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal que se agrupan en un total de 22 items. El
segundo instrumento fue el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) conformado por 17 items
distribuidos en tres dimensiones denominadas: vigor, dedicacion y absorcion. Segin los
resultados indicaron altos niveles de engagement y ausencia de niveles significativos de burnout.
Se concluyé que los voluntarios presentan un alto nivel de entusiasmo, inspiracion,
predisposicion, compromiso, blusqueda de desafios, responsabilidad en los mismos, generando
satisfaccion plena a la hora de trabajar y ocuparse por fendémenos de la comunidad, todas estas
cualidades permiten hablar de un voluntario engaged, lo que impacta positivamente en un mejor
desempefio en su tarea de extension. Por lo que se recomendo el disefio de capacitaciones para el
desarrollo de dichas cualidades de voluntario engaged para fortalecer nuevos voluntarios y

proyectos, todo esto en funcion preventiva contra el padecimiento del burnout.



Asimismo, Molina y Moreno (2012) realizaron una investigacion descriptiva trasversal o
transaccional con los profesionales del sistema penitenciario de Costa Rica, tuvo como objetivo
identificar la presencia del sindrome del burnout y la condicion opuesta (engagement) en
funcionarios de dicha institucion. Los investigadores utilizaron un cuestionario de 49 preguntas
para recabar la informacion, con una escala de likert. En el estudio participaron 180 personas de
las diferentes &reas del sistema penitenciario. Segun los resultados obtenidos prevalecié un bajo
nivel de burnout y un alto nivel de engagement. Concluyeron que existe relacion positiva entre el
nivel de burnout y la intencion de abandonar la institucion, lo mismo sucede con quienes
presentan un bajo nivel de engagement, las cuales estarian dispuestas a movilizarse a otras
instituciones. Por lo que recomendaron indagar en los resultados anteriores en funcion de la

promocion de estilos de vida saludable y politicas de gestién del talento humano.

Por su parte, Manteca y Duran (2012) realizaron una tesis descriptiva correlacional en
Malaga, Espafia, con el objetivo de analizar la relacion del engagement con demandas y recursos
personales y laborales en dos tipos de centros de trabajo de marcado caracter social, como es la
Administracion Publica y el Tercer Sector. Para dicho estudio los investigadores utilizaron dos
instrumentos: el primer instrumento fue un cuestionario estructurado y el segundo instrumento
que se utilizé fue un cuestionario de preguntas abiertas-cerradas sobre el engagement. La
muestra estuvo compuesta por 106 profesionales de la intervencion social de la provincia de
Malaga, la mitad trabajaban en la Administracion Publica y la otra mitad procedia del Tercer
Sector. Los resultados de la investigacion mostraron altos niveles en vigor y absorcion, y unos
niveles moderados en la dimensién dedicacion. Asimismo, no aparecieron diferencias

significativas entre Asociacion y Administracion en cuanto a los niveles de engagement, si bien



se encontraron diferencias estadisticamente significativas en conflicto de rol, conflicto familia-
trabajo y percepcion de autoeficacia en ambos contextos de trabajo. Por lo que se concluyo la
existencia de alto nivel de engagement en el campo de la accién social en la administracion
publica y el tercer sector. Se recomienda contribuir a mejorar el conocimiento sobre las
condiciones de trabajo en las que desarrollan su labor los profesionales de la accién social, y con

ello, mejorar el servicio que prestan a las personas.

Para finalizar, Casuso (2011) analiz6 el estrés académico y el engagement, asi como la
posible relacion de ambos factores con el rendimiento académico de estudiantes universitarios de
la Universidad Malaga, Espafia. Dicha investigacion tuvo un disefio observacional transversal de
naturaleza analitica o inferencia, para llevar a cabo el estudio se conform6 una muestra de 304
estudiantes. Para llevar a cabo la medicion del estrés académico y engagement se utilizaron dos
instrumentos con una escala de likert, el primero fue el cuestionario de estrés académico (CEA)
integrado por tres subescalas: estresores académicos, respuesta de estrés y estrategias de
afrontamiento. El segundo cuestionario que se utiliz6 fue el cuestionario Utretch work
engagement scale for students (UWES-S) midiendo el vigor, dedicacion y absorcion. Segin los
resultados obtenidos existe una tendencia general de caréacter inverso por parte del engagement
en la modulacién de la percepcidén de estresores académicos y en la aparicion de sintomas
propios del estrés, como también se evidenciaron correlaciones de caracter positivo, es decir,
que, a mayores niveles de engagement, mayor es el rendimiento de los estudiantes. Se concluyo
que cuanto mayor es el engagement académico del estudiante, mayor es tambiéen el rendimiento
y menor es la intensidad percibida de ciertos estresores académicos y menores son también los

sintomas fisicos y psicologicos propios de la respuesta de estres.



Segun las investigaciones nacionales e internacionales el engagement o compromiso es
un tema de importancia para las organizaciones, es por ello que se ha iniciado a profundizar

sobre los niveles de engagement, lo cual brinda un valioso aporte en el area laboral.

Es importante profundizar en el tema para conocer el concepto de engagement, sus
niveles, teorias, etc. Para complementar el presente estudio se presentan diversos autores que

analizan los fundamentos de la investigacion.

Engagement

Segun los autores Salanova y Schaufeli (2009) definen el engagement como “un estado
mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor,
dedicacion y absorcion” (p.109). Tipologias del sindrome del burnout o desgaste laboral,

agotamiento y falta de eficacia.

El engagement laboral es un estado en el que los colaboradores tienen sentido de
pertenencia hacia la organizacion, estando dispuestos a dar un esfuerzo extra y asi

comprometerse totalmente con entusiasmo, para alcanzar el éxito y desarrollo de la organizacion.

Las organizaciones buscan tener colaboradores comprometidos, entusiastas, dedicados
con las actividades laborales, apertura a los cambios y fuerza de voluntad para la mejora y

crecimiento.



Asimismo para la PsycINFO (2010) establece que: “el engagement es un concepto
importante en la psicologia organizacional y se relaciona con la teoria del campo de la psicologia
positiva. El trabajador contratado se define como un individuo que tiene el enfoque y la energia,
toma la iniciativa en su desarrollo personal, se adapta al cambio, y contribuye a los objetivos
organizacionales. Desde una perspectiva organizativa, un trabajador que realice contribuye a

mejorar los resultados del negocio en términos de productividad y beneficios” (p.7).

Por lo que el engagement se refiere a la implicacion, vinculacién, pasion, compromiso,

entusiasmo, esfuerzo y energia que un colaborador tiene con sus actividades laborales en una

organizacion.

Las definiciones antes mencionadas definen el engagement como el estado psicolégico de

compromiso con las relaciones laborales, ligado con el desarrollo organizacional, asi

convirtiéndose en una organizacién saludable.

Factores del engagement

Salanova y Schaufeli (2009) describen que el engagement esta constituido por tres factores

las cuales son:

= Vigor: se caracteriza por niveles altos de energia y resistencia mental mientras se trabaja,

por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esté realizando incluso antes de que surjan
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dificultades. El colaborador posee voluntad de dedicar un esfuerzo extra al trabajo y la

firmeza ante obstaculos, teniendo una resistencia mental positiva.

= Dedicacion: hace referencia a una alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de
un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo”.
Por lo que un colaborador dedicado tiende a estar involucrado fuertemente en sus
actividades laborales. Un colaborador dedicado implica poseer niveles altos de reto e

inspiracion por su trabajo.

= Absorcion: se produce cuando la persona esta totalmente concentrada en su trabajo,
cuando el tiempo pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectar de lo
que se estd haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion
experimentadas”. La absorcion se caracteriza porque el colaborador estd completamente
concentrado e inmerso en el trabajo, pasando el tiempo rapido en el &rea laboral y

experimentando desagrado por dejar sus actividades laborales.

Teorias psicosociales del engagement

Las teorias psicosociales intentan explicar el fenémeno de engagement laboral, lo cual es

dificil que pueda ser explicado por una teoria concreta. Las teorias no solo son de importancia

para poner las cosas en una amplia perspectiva, sino para comprender los mecanismos

subyacentes que estan operando de una forma u otra.
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De alguna manera las teorias no concuerdan del todo para explicarlo con amplitud, fue
posible determinar modelos explicativos del engagement para comprender cuél es su significado

psicoldgico.

Modelo demandas y recursos laborales (DRL)

Surge de la psicologia ocupacional, planteando que existen dos tipos de bienestar
psicoldgicos con diferentes antecedentes y consecuentes: el engagement y el burnout.

El DRL es un modelo que se centra en lo motivacional, tomando en cuenta dos
indicadores: el engagement o bienestar del colaborador y el burnout o malestar del colaborador,
Bakker y Demerouti (2007) afirman que “ambos estan negativamente relacionados entre si,

tomando en cuenta lo negativo y lo positivo” (p.309).

Ante las demandas laborales puede producir una situacion de estrés para los
colaboradores, de tal manera que de no lograr afrontarlas se puede producir agotamiento dando
como resultado el sindrome del burnout: caso contrario, los colaboradores que responden a
dichas exigencias en el trabajo a través de los recursos laborales, inician un proceso motivacional

que conduce al engagement laboral.

Las demandas organizacionales se consideran como las caracteristicas de la organizacion
del trabajo, que requieren un esfuerzo por parte del colaborador para realizarlas y este esfuerzo
lleva relacionado un costo fisico y psicoldgico. Ante las demandas laborales los colaboradores
trabajan mas y ponen mas esfuerzo en su trabajo convirtiendo las demandas en estresores que

pueden llegar a desencadenar dafios fisiologicos.
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El modelo de DRL esta constituido por dos juicios:
= El deterioro de la salud: se refiere a las altas demandas que afectan la salud del
colaborador.

= El proceso de motivacion: son los recursos suficientes para cubrir las demandas laborales.

En el proceso de deterioro de la salud se da cuando el colaborador aumenta sus esfuerzos de
la misma forma aumenta los niveles de irritabilidad y fatiga, debido a que laboran de més con
menos recursos. Trabajar con pocos recursos tiene como consecuencia el agotamiento de la

energia del colaborador o sindrome del burnout.

Por lo tanto los recursos laborales tienen el propésito de fomentar el crecimiento y desarrollo
de los colaboradores, siendo un tipo de motivacién intrinseca como también la motivacion
extrinseca, ya que los recursos son fundamentales para alcanzar metas y objetivos. De esta
manera, para Bakker y Demerouti (2008) “los recursos laborales responden a las necesidades

humanas basicas de ser competentes, autbnomos y relacionarse en forma efectiva” (p.315).

La competencia y la autonomia son factores que influyen en que el colaborador se sienta
competente, debido a que aprende nuevas cosas, mantiene el control y le gusta mantener

relaciones sociales con su entorno.

El proceso de motivacion consiste en que los colaboradores utilizan recursos laborales, como
las caracteristicas fisicas, psicoldgicas u organizacionales del trabajo, respondiendo las personas

ante las demandas laborales en la cual trabajan. Los niveles de engagement en los colaboradores
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incrementan, cuando la empresa proporciona recursos a los colaboradores, a su vez

incrementando el crecimiento y desarrollo profesional.

Imagen 1
PROCESO DE DETERIORO DE LA SALUD
— - T Resultados
/ Demandas Burnout | organizaciona-
laborales Ml J 1 les negativos
\ , <
+
+
/" Recursos . Engagement 77 T organizacionales ]
" ._._.--' % o J
\_ laborales - — — \._ posiivos
PROCESO MOTIVACIONAL

Fuente: Modelo DRL en Salanova y Shaufeli 2009.

Por lo tanto el modelo DRL sustenta que la falta o carencia de recursos laborales

incrementa las demandas laborales dando como resultado el burnout, dafiando la salud del

colaborador; mientras que el uso adecuado de recursos laborales promueven el proceso de

motivacion en los colaboradores, incrementando el nivel de engagement dando como resultado

el buen desempefio laboral y desarrollo personal de los colaboradores, asi como la eficacia

organizacional.
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Asimismo Bakker y Demerouti (2008) “el burnout y el engagement se contagian en el &mbito
laboral por lo que trascienden de lo personal a lo colectivo; incluso pueden impactar en el ambito

familiar” (p.325).

Imagen 2

Demandas laborales

e  Presion laboral

e Demandas emocionales
¢ Demandas mentales

o Demandas fisicas

o Entre otras.

Recursos laborales

e Autonomia

o Feedback

e Apoyo social

e Posibilidad de
aprendizaje

e Entre otros. Engagement: Consecuencias:

. Vidor ' ¢ Rendimiento

L AN gor > e Salud

e Dedicacion .
Recursos personales . Absorcion ¢ Ingresos econdémicos
e Optimismo o Entre otros.
e Autoeficacia
e Resiliencia

e Autoestima
¢ Entre otros.

T ,,

Fuente: Modelo de Demandas y Recursos Laborales del engagement (Bakker y Demerouti, 2007)

Engagement y desempefio laboral

Los gerentes muestran un creciente interés en el concepto engagement por su valor predictivo
en el desempefio laboral de los colaboradores. Bakker (2011) propuso que la relacion positiva

entre engagement y desempefio se puede explicar a través de cuatro mecanismos psicologicos:
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Segiin Bakker (2011) “frecuentemente los colaboradores engagement experimentan
emociones positivas, como la alegria y el entusiasmo. Las emociones positivas amplian el
repertorio pensamiento-accion de las personas, lo cual implica que los colaboradores

estén en constante aprendizaje y adquisicion de nuevas habilidades” (p.137).

Los colaboradores engagde tienden a poseer un mejor estado de salud, lo cual significa

que tienen la habilidad de enfocarse en sus actividades y dedicar su energia al trabajo.

Un colaborador engaged puede generar sus propios recursos, debido a que el engagement
es un indicador positivo de los recursos laborales. Por lo que los colaboradores engaged

solicitan que se les retroalimente en cuanto a su desempefio laboral.

Los colaboradores engaged transfieren su compromiso, puesto que en muchas
organizaciones el desempefio es el resultado del esfuerzo colaborativo. EI compromiso de
una persona se puede transferir a otras y mejor de manera indirecta al desempefio del

equipo.

Engagement y conducta proactiva

La proactividad en el trabajo es un tipo especial de conducta enfocada a un objetivo en

especifico, la cual es automotivada, anticipatoria y orientada al cambio. De acuerdo con Bakker
(2011) “los empleados pueden ser proactivos llevando a cabo sus tareas de una mejor manera

(proactividad en la tarea), pueden ser proactivos al desarrollar métodos que los ayude a
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desemperiarse mejor (proactividad en el equipo) o pueden sugerir activamente como mejorar el

desempefio de la organizacion (proactividad en la organizacion)” (p.138-139).

La motivacion positiva: el engagement y el flow

Segln Csikszentmihalyi (1990) define el Flow “como una experiencia optima de disfrute
que ocurre cuando una persona esta motivada y capacitada para realizar una actividad por la que
se siente desafiada” (p.213). La actividad es satisfactoria en si misma, por lo que la persona

permanece totalmente concentrada en ella hasta el punto de perder la nocién del tiempo.

Dentro de los aspectos que determina el comportamiento del ser humano es la
motivacion, siendo un proceso psicoldgico relacionado con el impulso, direccion y persistencia
de la conducta. Desde la perspectiva de la psicologia organizacional positiva, este impulso a
actuar con relacién al trabajo, puede ser fuente de satisfaccion y bienestar. Por lo que las
personas engaged se muestran energéticas unidas a las actividades laborales comprometiéndose

en cada momento de su quehacer diario.

El engagement es un proceso que se relaciona con el flow, el engagement se refiere a un
estado relativamente duradero y estable, experimentado con relacion al trabajo en general,
mientras que el Flow se refiere a tareas o aspectos concretos del trabajo siendo breve

temporalmente.
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De esta manera la persona tiende en este estado, esforzarse al maximo sin darse cuenta,
usando su potencial y esta dirigido el esfuerzo a la obtencion de metas, en el tiempo que

experimenta control sobre alguna situacion y sobre si mismo.

Segln Roy (2013) considera que el Flow se constituye por tres dimensiones o estados

principales:
= Serie de antecedentes: “se refieren a las percepciones de metas y retos claros, de feed
back inmediato y la oportunidad de actuar percibiendo capacidades y habilidades

ajustadas para la accion”.

= La experiencia: “caracterizada por la fusion entre conocimientos y accion, concentracion

y alto sentido de control”.

= Los efectos: “consisten en pérdida de la conciencia de si mismo y distorsion temporal”.

Por lo tanto la experiencia del Flow es resultado de un equilibrio dindmica entre las

oportunidades de accion y la percepcion de capacidades o habilidades necesarias.

Trabajadores engaged

En la actualidad los cambios transicionales que marcan las organizaciones tradicionales a
las organizaciones modernas muestran competencias psicosociales especificas que debe requerir

actualmente un colaborador para realizar sus actividades laborales adecuadamente.
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Por lo que Ulrich (1997): “Cada vez el capital humano es mas importante para las
organizaciones, y hoy en dia las organizaciones necesitan empleados que sean capaces y estén

dispuestos a invertir psicolégicamente en sus puestos de trabajo” (p.64-65).

Hoy en dia podemos ir un paso méas allad para especificar qué tipo de competencias
necesitan los colaboradores en las organizaciones, para alcanzar un rendimiento y desempefio
laboral optimo en el mundo organizacional moderno y asi poder materializar su potencial. Por lo
tanto los colaboradores ademéas de estar en forma mentalmente, deben estarlo fisicamente, es

decir, que deben llevar un estilo de vida plena y saludable.

Las competencias psicosociales tienden ser similares al perfil de un colaborador engaged,
que son vitalidad, energia, dedicacidn, motivacion intrinseca o inmersion plena o absorcion en el
trabajo. Por lo que se deduce que actualmente las organizaciones modernas necesitan tener
colaboradores engaged que muestren voluntad de aprender y desarrollo continuo. Por lo que esto
no solo tiende a beneficiar a las organizaciones, sino también es de beneficio para el colaborador
porque el engagement es la vinculacion psicoldgica que fomenta el desarrollo y crecimiento

personal, como también la realizacién del pleno potencial de los colaboradores.

Dentro de las competencias psicosociales perfiladas a un colaborador engaged se pueden

mencionar las siguientes: competencias emocionales, competencias cognitivas, competencias

motivacionales y competencias conductuales.
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Imagen 3

Competencias Competencias

Competencias

motivacionales

Competencias

conductuales

emocionales Cognitivas
= Inteligencia emocional = Vigilancia .
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Voluntad de
aprendizaje y
desarrollo
Mente abierta al
cambio
Flexibilidad
Autoeficacia
Autocontrol
Energia
Proactividad

Iniciativa personal

Habilidades para la
gestion del tiempo
Habilidades de
negociacion
Habilidades
sociales
Habilidades
interpersonales
Habilidades de

comunicacion

Fuente: Competencias psicosociales de los empleados engaged, Salanova (2009).

Evidentemente, las competencias psicosociales y el engagement en los colaboradores no

surgen de manera espontanea, sino que son promovidas dentro de un contexto organizacional

emprendedor.

Hay una relacion dialéctica o reciproca entre los colaboradores engaged por un lado y las

empresas saludables por otro. Los niveles de engagement del colaborador se ven forzado por un

ambiente especifico laboral proporcionado por la organizacién saludable, al mismo tiempo los

colaboradores engaged tienden a ser agentes activos que refuerzan a la organizacién saludable.
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Los colaboradores son el activo mas valorado dentro de las organizaciones, por lo que es
de vital importancia para el bienestar y salud psicoldgica del colaborador, dando como resultado

un excelente desempefio laboral, satisfaccion y lealtad organizacional.

Las espirales de sinergias positivas del engagement en las organizaciones

Para las organizaciones es mas rentable prevenir los problemas vinculados con la falta de
salud y bienestar psicoldgico de los colaboradores que tener gastos de bajas por el ausentismo
laboral, jornadas laborales no trabajadas o realizar intervenciones organizacionales para reducir
riesgos psicosociales. Desde la perspectiva de la psicologia positiva organizacional es mas
rentable la inversion en mejorar la efectividad, el desarrollo y bienestar de los colaboradores, en

vez de afrontarse a todo tipo de problemas innecesarios.

Schabracq (2003) sefalo “la forma en que las organizaciones traten con las cuestiones del
bienestar psicoldgico esta empezando a ser un factor critico hoy en dia en la competitividad

global, y el engagement es un factor crucial del bienestar psicologico de los empleados” (p.226).

El elemento central de una direccion consistente de Recursos Humanos, es justamente
cuidar al colaborador. Los colaboradores buenos y positivos son el capital humano de las
organizaciones, por lo que la psicologia positiva se centra en cuidar y desarrollar el talento

humano.
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Al mejorar el bienestar psicolégico del colaborador, se obtiene un conjunto de sinergias
que son positivas para la organizacion, estas sinergias se relacionan unas con otras, por lo que
crean espirales de ganancias para los colaboradores como para la empresa. Segin Salanova y
Schaufeli (2009), las sinergias estructurales se describen en tres categorias las cuales son:

= Sinergias individuales
= Sinergias interpersonales

= Sinergias organizacionales

Sinergias individuales:

= Sefiala Salanova y Schaufeli (2009) “reduccion progresiva de las quejas relacionadas con
el estrés y el sindrome del burnout con la consiguiente reduccion de los niveles de
ausentismo” (p.227). Por lo que los colaboradores ganan en cierta forma, debido a que se
reducen los niveles de estrés y burnout. Las empresas también ganan, por las reducciones
de ausentismo del colaborador y con ello las jornadas laborales no trabajadas tienen un

alto costo econémico. A través de las sinergias todos ganan con el desarrollo.

= Por lo que se produce mayor socializacién y desarrollo, como la interiorizacion de las
normas Yy la cultura organizacional, dando como resultado el aumento del compromiso y
lealtad laboral, considerandola parte de la propia identidad y sentido de pertenencia.
Conlleva ademas la realizacion de una serie de conductas extra-rol, por lo que estas
conductas exceden las propias obligaciones y actividades del puesto, como lo es la

identificacion o ciudadania organizacional.
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Salanova y Schaufeli (2009) que “laborar con niveles altos de energia y vigor, dedicados
a las actividades laborales, y disfrutando de ellas, por lo que incrementa la motivacion de
los colaboradores a realizar el trabajo bien hecho de calidad, y el deseo de ser
competentes con el trabajo” (p.227). Por lo que no solo repercute en la disminucion de
errores en el trabajo y sus costos relacionados con la productividad, como también un
aumento del desempefio y rendimiento tanto in-role o desempefio requerido, como extra-

role, y una mejora continua en la calidad del trabajo ejercido por el colaborador.

Los colaboradores engaged generalmente son mas innovadores, creativos Yy
comprometidos. Por ello al desarrollar estas competencias, aprenden de una mejor
manera y mas rapido, dando como resultado el desarrollo de la efectividad individual y

colectiva.

Sinergias interpersonales:

Segun Salanova y Schaufeli (2009) “los colaboradores engaged tienen menos
posibilidades de experimentar emociones negativas en el trabajo, como son los celos, la
envidia, la rabia o la ansiedad” (p.228). También tienden a experimentar emociones
positivas tales como el entusiasmo, la felicidad, la alegria o la satisfaccion. Por lo que
experimentar emociones positivas influye en el incremento de los niveles de engagement.
Cuando los colaboradores tienden a experimentar emociones positivas interaccionan
mejor en el trabajo con sus compaferos, jefes, supervisores clientes, entre otros. que

conforman el ambiente social de la organizacion. Por lo que es relevante para el trabajo
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en equipo, como medida de prevencion de malas relaciones interpersonales y conflictos
en el entorno laboral, para la comunicacion eficaz en la organizacion entre los
colaboradores de las diferentes areas o departamentos que conforman la empresa, y en

definitiva para la mejora del clima social de la organizacion.

= Otra sinergia, es la mejora de calidad del colaborador percibida por parte de los clientes,
especialmente con los colaboradores que tienen contacto directo con los cliente, cuya
interaccion positiva con el cliente resulta favorable para la evaluacién positiva del

desempefio.

= Segun Shabracq y Cooper (2003) “hay que tener en cuenta que estos empleados realizan
mucho trabajo o esfuerzo emocional durante la interaccion con el cliente, estan obligados
en muchas ocasiones a demostrar y expresar emociones que realmente no estan
sintiendo” (p.228). Los colaboradores enganchados o engaged son mejor evaluados por
los clientes y la evaluacion del desempefio por parte de estos, conducen a la fidelizacion y
lealtad, siendo de vital importancia para la supervivencia de la empresa y competitividad

organizacional.

Sinergias organizacionales:

= Shabracq y Cooper (2003) “las organizaciones que mantienen y potencian un buen clima
de trabajo registran pocas quejas derivadas del estrés laboral y del burnout” (p.229). De

lo contrario, se caracterizan porque los colaboradores manifiestan alto bienestar
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psicologico, siendo atrayentes para huevos miembros de la empresa debido a sus buenas
practicas. Por lo que esto a su vez, tiende a reducir el riesgo que los buenos colaboradores
en los cuales la empresa ha invertido mucho, puedan abandonarla por otra, contribuyendo

en la retencién del talento humano.

= Estos buenos resultados pueden influir en la imagen corporativa de la organizacion,
convirtiéndola en una buena y atractiva empresa para trabajar en el mercado laboral. Por
lo que una organizacion es buena y atractiva para los candidatos que buscan un empleo
porque dispone de recursos laborales que son buscados y valorados por las personas tales
como el desarrollo de las competencias, autonomia, flexibilidad en los horarios,

promocidn, entre otros.

= A través del tiempo las empresas van adquiriendo gradualmente sus propias
competencias, aprenden de las experiencias, lo cual es una caracteristica de las
organizaciones que aprenden. Por lo que estas van creando su propio sistema de
aprendizaje que suele ser dificil de copiar por la competencia y que es una caracteristica

de suma importancia para mantener su propia supervivencia en el mercado laboral.

Las sinergias interacttan entre ellas creando relaciones positivas que se van acumulando para
generar espirales de ganancias para el colaborador y la organizacion, creciendo vy

enriqueciéndose en su conjunto.

25



Por lo que estos esfuerzos incrementan el nivel de bienestar y engagement de los

colaboradores, contribuyendo a crear mas sinergias dentro de las organizaciones.

Psicologia de la salud ocupacional

En la actualidad se han integrado diversas disciplinas psicoldgicas para el conocimiento y
experiencia acerca de la salud, seguridad y bienestar fisico y psicoldgico de los colaboradores en

las organizaciones.

Segun Bakker, Rodriguez y Derks (2012) la psicologia de la salud ocupacional se ocupa
de la “aplicacion de la psicologia a la mejora de la calidad de vida laboral, y a proteger y
promover la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores” (p.66). Por lo que es de vital
importancia para mantener con bienestar al talento humano en la organizacion. Esta definicion es
bastante amplia, por lo que el concepto salud se utiliza de manera positiva que incluye recursos

fisicos, sociales y personales.

Por lo que la Organizacion mundial de la salud (OMS) citado por Salanova y Schaufeli
(2009) define la salud como un “estado de bienestar total que incluye el bienestar fisico, mental y
social”. La psicologia ocupacional de la salud no solo se refiere a la salud mental, sino incluye
también aspectos cognitivos, motivacionales y conductuales. No solo se centra en el estudio de
los colaboradores en grandes organizaciones como también suele centrarse en el estudio del
desempleo y la interferencia trabajo-familia. Por lo que va més alla del estudio de los conceptos

clasicos de la gestion de los recursos humanos, tomando en cuenta temas emergentes como es la
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necesidad de relacionar la vida laboral con la familiar, los efectos del outplacement en las
organizaciones, los planes de asistencia a los colaboradores, entre otros. Todo ello surge de las

necesidades emergentes en las organizaciones modernas y del mundo laboral cambiante.

La psicologia de la salud ocupacional estudia diferentes perspectivas: el colaborador
individual, el clima organizacional y el ambiente intra y extraorganizacional. Por Gltimo la
psicologia de la salud ocupacional es una disciplina cientifica con aplicacion a la gestion del
recurso humano, intentando comprender los procesos psicoldgicos subyacentes del colaborador,
buscando la mejora de la salud ocupacional y seguridad dando como resultado el bienestar de

los colaboradores, que a la vez aumenta los niveles de eficacia en la organizacion.

Evidentemente la psicologia de la salud ocupacional es util en la gestion del talento o
recurso humano. Constantemente las organizaciones dinamicas cambian rapidamente,
impactando en las actividades y puestos de trabajo, por lo tanto si no se gestionan bien estos
cambios pueden repercutir en la seguridad y bienestar del colaborador conllevando la aparicion
de organizaciones enfermas o toxicas, caracterizdndose por la carencia de efectividad y

adaptacion al entorno.

La National Institute Of Ocupational Safety And Health por sus siglas NIOSH (2002)

formulo un modelo de trabajo jerarquico de tres niveles que distingue entre:

= “El contexto externo que incluye factores econdmicos, politicos, legales,

tecnologicos, sociales y demograficos” (p.2).
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» “El contexto organizacional que esta a su vez influido por el contexto externo y
que incluye estructuras directivas, précticas de supervision, métodos de
produccion y politicas de servicio a los empleados” (p.2).

= “El contexto de trabajo que esta relacionado con el disefio del puesto que a la vez

esta determinado por el contexto organizacional” (p.2).

Por lo que el modelo de trabajo jerarquico de National Institute Of Ocupational Safety
And Health por sus siglas NIOSH (2002) asume que los tres contextos mencionados
anteriormente tienden a influir en la salud, seguridad y bienestar de los colaboradores, y que a su
vez, influyen en los resultados y eficacia en la organizacion. Estos tres contextos no tendrian que
ocasionar consecuencias negativas para la gestion de los colaboradores en las organizaciones,
aunque probablemente los cambios dentro de las organizaciones pueden ocasionar algin riesgo
para la salud del colaborador. La clave para evitar consecuencias en la salud del empleado esta la
manera en que se gestionan los cambios durante su introduccion en las organizaciones, y el papel

que juega la direccion de recursos humanos.

La National Institute Of occupational safety and health (2002) propuso una agenda de la

investigacién-accion que tiene el propdsito de prevenir las consecuencias negativas de los

cambios a estos tres niveles:

= Investigar el diagnostico y evaluacion de los riesgos psicosociales en la organizacion del

trabajo como lo son las demandas laborales, la inseguridad laboral, la carencia de
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recursos laborales, la extension de los horarios de trabajo, entre otros. Por lo que es

conveniente realizarlo a través de encuestas nacionales de forma temporal y continua.

= Investigar los efectos de la salud y la seguridad sobre la préctica organizacional tales
como la reestructuracion del colaborador, reduccién de planillas, horarios flexibles,
outplacement, entre otros. Por lo que se debe tomar en cuenta que el mercado laboral

tiene una estructuracion cambiante.

= Investigar sobre los efectos de la intervencion en las organizaciones, tales como la
efectividad del redisefio de puestos, los programas de control del estrés y programas de

salud en las organizaciones, entre otros.

La agenda de investigacion del NIOSH tiene el objetivo de marcar pautas de accion para el
futuro en cuanto a la investigacion y aplicacion de temas de salud ocupacional dese un punto de

vista positivo de salud.

Psicologia ocupacional positiva (pop)

Para Salanova y Shaufeli (2009) la psicologia ocupacional positiva nos dice que es “el

estudio cientifico del funcionamiento déptimo de las personas y de los grupos en las

organizaciones, asi como su gestion efectiva” (p.84-85).
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En la actualidad la perspectiva de la psicologia ocupacional se enfoca en el éptimo
funcionamiento de los colaboradores evaluando aspectos de deficiencias o debilidades de sus
actividades laborales. La posibilidad de medir las fortalezas del colaborador permite no solo
comprender esas fortalezas sino también poder incrementarlas. Por lo tanto la psicologia
ocupacional se encarga de mejorar el desempefio de los colaboradores de una organizacion, es

decir que tenga mejor vida laboral dentro de las organizaciones.

El propésito de la psicologia ocupacional positiva es describir, explicar y predecir el
funcionamiento 6ptimo del colaborador, asi como también potenciar y optimizar la calidad de
vida laboral y organizacional para mejorar la salud psicosocial, del bienestar y la satisfaccion
laboral. La psicologia ocupacional positiva se centra en maltiples niveles del funcionamiento
Optimo y vida organizacional positiva, los cuales son: nivel individual, interindividual, grupal,

organizacional y social.

Para la psicologia ocupacional positiva es importante desde esta perspectiva conocer

como se desarrolla el engagement y el rol que ejercen las competencias, como conciliar los

ambitos trabajo-familia, en que se basa el desarrollo de la felicidad y la satisfaccion laboral.

Por lo tanto la Psicologia Ocupacional Positiva (POP) se interesa por evaluar las

principales caracteristicas que definen a los colaboradores y organizaciones positivas.
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Organizaciones saludables con colaboradores engagement

Segun los autores Wilson, DeJoy, Vandenberg, Richardson y McGrath (2004) definieron
el concepto organizacion saludable como “aquellas organizaciones caracterizadas por intervenir
esfuerzos de colaboracién, sistematicos e intenciones para maximizar el bienestar de los
empleados y la productividad, mediante la generacion de puestos bien disefiados y significativos,
de ambientes sociales de apoyo, y finalmente mediante las oportunidades equitativas y accesibles

para el desarrollo de la carrera y del balance trabajo-vida privada” (p.567).

Una organizacion saludable es aquella en la que se realizan préacticas saludables para
estructurar y gestionar los procesos de trabajo que tienen influencia en el desarrollo del
colaborador saludable y engaged, como también se obtienen resultados organizacionales
saludables. Por lo tanto las practicas saludables en las organizaciones tienen el propdsito

incrementar el capital psicoldgico para el buen funcionamiento del colaborador.

Asimismo Salanova y Schaufeli (2009) determinaron que organizaciones donde los
colaboradores confian en las personas con quienes laboran, como también disfrutan de su
compafia confiando en lo que hacen, esto ocurre por medio de tres tipos de relaciones

interconectadas:

= Buenas relaciones entre los empleados y la direccion.
= Buenas relaciones interpersonales entre empleados.

= Buenas relaciones ya adaptacion entre los empleados y su propio trabajo/empresa.
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Las relaciones interpersonales y los aspectos psicosociales del trabajo configuran en gran
parte la esencia de una empresa buena y saludable para laborar. Se entiende organizaciones
saludables no como la ausencia de enfermedad o problemas de salud, sino como el estado
completo de bienestar psicologico, social y fisico, como también un bienestar completo

financiero y econémico.

Las organizaciones practicas estructuran y gestionan los procesos laborales haciendo que los
colaboradores se sientan satisfechos, por lo que estas organizaciones generan resultados
vinculados con la excelencia organizacional, manteniendo buenas relaciones con el entorno
laboral. Vasquez y Hervas (2008) presentaron un modelo heuristico de organizacion saludable

que se desarrolla como:

= Practicas saludables para estructurar y gestionar los procesos de trabajo que influyen en
desarrollo de los colaboradores.
= Empleados saludables y engaged.

= Resultados organizacionales saludables.

Las dimensiones de la organizacion saludable estan relacionadas entre si, por lo tanto la
existencia de préacticas saludables influyen en el desarrollo y crecimiento del colaborador,
obteniendo resultados organizacionales saludables influyendo en la mejora de estructurar y

organizar procesos de trabajo.
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Imagen 4

Practicas saludables para Empleados saludables y
gestionar el trabajo engaged
Recursos estructurales: <:>  Autoeficacia
o Nivel de tarea o Engagement
¢ Nivel organizacional
Recursos

e Redes sociales
e Normas de conducta
¢ Confianza

\ \ ORGANIZACION
/\ \ SALUDABLE

\
A

Resultados Organizacionales
saludables

e Productos y/o servicios de
excelencia

¢ Relaciones positivas con el entorno
y la comunidad.

Fuente: Modelo heuristico de organizacion saludable Salanova (2009)

Para concluir, el talento o recurso humano es de vital importancia para el desarrollo de
las organizaciones, ya que los colaboradores deben estar enganchados con sus actividades
laborales para una mejor efectividad y productividad. Por lo tanto el engagement 0 compromiso
es la vinculacién psicoldgica en el trabajo, explicando el funcionamiento Optimo de los
colaboradores en las organizaciones, por lo que contribuye en el crecimiento y bienestar

psicoldgico de los colaboradores.
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El desarrollo de las organizaciones depende de los colaboradores, y el funcionamiento de
los colaboradores depende de la salud y bienestar psicoldgico en su entorno laboral. Los
colaboradores engaged tienen niveles significativos en su rendimiento y asi las organizaciones

alcanzan el éxito a traves del engagement.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El capital humano es crucial para alcanzar el éxito dentro de las organizaciones, por lo
tanto es de vital importancia crear un vinculo con las actividades laborales, para que los
colaboradores tengan la suficiente capacidad de compromiso y sentido de pertenencia para

afrontar las demandas de sus actividades.

En Guatemala dentro del &mbito laboral existen colaboradores que no se comprometen
con sus actividades, siendo esta una probable causa de estancamiento para la organizacion, por lo
que la psicologia positiva ha creado técnicas para que los colaboradores se comprometan con su

actividad laboral a través del engagement.

A través del tiempo diversos estudios demuestran que el engagement en el trabajo,
contrarresta al sindrome del burnout o desgaste laboral. Mientras que los colaboradores con
engagement se sienten vigorosos Yy entusiasmados respecto de las actividades laborales que
realizan en la empresa. ElI engagement se constituye como forma de evitar la prevalencia del
desgaste laboral, como nueva perspectiva en las organizaciones con el fin de promover el
bienestar de los trabajadores y fortalecer el desarrollo de la organizacion a través de la

aportacion de las personas.

Lo anteriormente mencionado demuestra la importancia de conocer los niveles de
engagement tomando en cuenta el vigor, dedicacion y absorcion en los colaboradores de una

industria de detergentes ubicada en Escuintla.
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Por ello, surge la siguiente interrogante: ¢Cuales son los niveles de engagement en los

colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla?

2.1. Objetivos

2.1.1 Objetivo general

Identificar los niveles de engagement en los colaboradores de una industria de detergentes

ubicada en Escuintla.

2.1.2 Objetivos especificos
o Identificar el nivel de vigor en los colaboradores de las distintas &reas de una industria de
detergentes.
e Identificar el nivel de dedicacion en los colaboradores de las diferentes areas de una
Industria de detergente.
e Identificar el nivel de absorcion en los colaboradores.

e Determinar el género con mayores niveles de engagement.

2.2. Elemento de Estudio

Engagement
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2.3. Definicion de Variables

2.3.1 Definicién conceptual

Engagement
Segun Salanova y Schaufeli(2009) el engagement es un estado mental positivo de

realizacion relacionado con el trabajo, que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion.

2.3.2 Definicién Operacional

Para llevar a cabo la presente investigacion se utilizara el cuestionario UWES que mide
los niveles de engagement, con una escala tipo likert, en la cual se evalGan tres indicadores:
e Vigor
e Dedicacion

e Absorcién

Cada indicador se define como:
e Vigor: es la voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y persistencia ante las dificultades
que se presenten en el trabajo.
e Dedicacién: es la manera en que el colaborador estd involucrado con su trabajo y
experimenta sensacion de entusiasmo, orgullo, reto e inspiracion.
e Absorcion: se caracteriza por estar totalmente concentrado el colaborador en el trabajo,
de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener que

dejar el trabajo.
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2.4. Alcances y Limites

El estudio se realizé con los colaboradores de las diferentes &reas de una industria de
detergentes ubicada en Escuintla, en la que se obtuvo informacion acerca de los niveles de

engagement.

Las limitaciones que se encontraron fue la disponibilidad de horario del colaborador por
el factor tiempo, por lo que el investigador debié adecuarse al horario del colaborador para la

aplicacion del instrumento.

2.5. Aporte

Los resultados que se obtuvieron en esta investigacion es un aporte significativo para la
empresa, ya que permitié conocer los niveles de engagement de los colaboradores. Asi mismo se

identificaron los factores que conforman el engagement y el impacto que presenta en ellos.

Por lo tanto el estudio puede ser utilizado para futuras investigaciones de estudiantes, la
cual les puede servir como guia para conocer sobre el engagement, que es un estado mental
positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, en la que el colaborador tiene sentido de

pertenencia hacia la organizacion y estan listos a dar un esfuerzo extra.

Para empresas, organizaciones e instituciones, que necesitan medir el nivel de

engagement de los colaboradores y los factores que lo constituyen.
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1. METODO

3.1 Sujetos

Dicha investigacion se realizd en una industria productora de detergentes, que se
encuentra ubicada en el Km 56.5 carretera antigua Palin, Escuintla, Guatemala. Fundada en
1,920 iniciando con la produccion de candelas y jabén de cebo, actualmente se dedica a la

produccion de detergentes y productos del cuidado personal.

El estudio se realizd con un grupo constituido por 69 colaboradores de la industria
elegidos a través de una muestra aleatoria simple, de las cuales son de género femenino y
masculino y se encuentran comprendidos en un rango de edad entre los 18 y 46 afios. Con un

rango de tiempo de laborar de 3 meses a 5 arios.

A continuacion se detallan las caracteristicas de los sujetos de estudio:

Tabla 1

Genero
Femenino 34
Masculino 35
Total de sujetos 69
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Tabla 2

Edad
18-25 afios 34
26- 35 afios 25
36-45afios 10
Total de sujetos 69
Tabla 2
Tiempo de laborar
3- 11 meses 33
1-2afios 23
3-5 afios 13
Total de sujetos 69

3.2 Instrumento

Para efectos de la investigacion se utiliz6 el cuestionario Uwes con el objetivo de recabar
informacion acerca de los niveles de engagement, elaborado por los autores Wilmar Schaufeli y
Arnold Baker (2009). El instrumento consta de 17 items con una escala tipo likert, la cual mide 3

factores que se detallan a continuacion:
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= Vigor: se caracteriza por la voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia
ante las dificultades laborales. En este apartado se medira el esfuerzo extra que el
colaborador hace con relacion a sus actividades laborales. Los items que miden el vigor

son los siguientes: 1, 4, 8, 12, 15.

e Dedicacion: se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una
sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. El factor dedicacion

mide los siguientes items: 2, 5, 7, 10, 13.

e Absorcion: se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el
trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por

tener que dejar el trabajo. La absorcién mide los items: 3, 6, 9, 11, 14, 16.

Cada item cuenta con 7 posibles respuestas, por lo que el sujeto debe escoger la que

considere correcta segun la siguiente escala de Likert:

_ Algunas Bastantes Casi _
Nunca Casi nuca regularmente ) Siempre
veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Una vez al Una vez Pocas
) Pocas veces Pocas veces Todos los
Ninguna vez 3 mes o por veces por ]
al afio al mes dias
menos semana semana
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Puntuacion del cuestionario: cada item esta valuado del O al 6, para determinar el punteo
de cada factor se deben sumar los items, por ejemplo, las puntuaciones obtenidas de los items del
factor vigor se deben sumar. Por lo tanto el mismo procedimiento debe realizarse para adquirir
las puntuaciones de cada factor. Para finalizar con la calificacion del cuestionario deben sumarse

los tres factores para obtener el total de los niveles de engagement.

Vigor 1+4+8+ 12+ 15+ 17 (Sumatoria total de los items del factor vigor)

Dedicacion 2+5+7+ 10 + 13 (Sumatoria total de los items del factor dedicacion)

Absorcion 3+ 6+ 9+11+ 14 + 16 (Sumatoria total de los items del factor absorcion)

Sumatoria de los 3 factores = total del nivel de engagement

Al obtener el resultado total de la sumatoria de los factores, se debe medir el nivel de

engagement al que pertenece:

Nivel bajo | 21 a 52 puntos

Nivel alto 53 a 84 puntos
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La clasificacion por factor del cuestionario UWES se presenta a continuacion:

Vigor: para identificar el nivel de vigor se toma como base la escala de respuestas, en

donde cada casilla tiene una puntuacion, por lo que el punteo maximo es 36 y el minimo 6.

Nivel Puntos Escala
Nunca
Bajo 6-12 Casi nunca
Algunas veces
Promedio Bastantes Veces
13-24 Regularmente
Siempre
Alto - s
25-36 Casi Siempre

Dedicacion: para medir el nivel del factor dedicacion se utiliza la escala de respuestas, en

donde cada casilla tiene una puntuacion. La puntuacion maxima es de 36 puntos y el minimo 6

puntos.

Nivel Puntos Escala
Nunca
Bajo 6-12 Casi nunca
Algunas veces
Promedio Bastantes Veces
13-18 Regularmente
Siempre
Alto - s
25-36 Casi Siempre
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Absorcion: para evaluar el nivel del factor absorcion se toma como referencia una escala,

en donde cada casilla tiene un punteo, siendo 36 la puntuacion méximay 6 la minima.

Nivel Puntos Escala
=  Nunca
Bajo 6-12 = Casi nunca

= Algunas veces

= Bastantes Veces

Promedio 13-24 * Regularmente

= Siempre

Alto - s
25-36 = Casi Siempre

3.3 Procedimiento

A continuacion se mencionan los pasos que se llevaron a cabo para la realizar el estudio:

= Se establecié el tema, buscando un problema sin investigacion de interés para la
organizacion.

= Se solicito autorizacion a la organizacion involucrada, para efectuar la investigacion de
tesis con los colaboradores.

= Se aplicé el cuestionario UWES a los colaboradores que laboran en la organizacion.

= Se califico el cuestionario para identificar los niveles de engagement, posteriormente se
tabularon los resultados.

= Se realizo el analisis, presentacion y discusion de resultados.

= Se redactaron las conclusiones y recomendaciones.

= Se elabord el informe final de la investigacion.
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3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

El estudio se realiz6 con un disefio descriptivo. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) la investigacion descriptiva: “los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o

cualquier otro fenémeno que se someta a un analisis” (p.80).

El procedimiento estadistico de la investigacion fue a través de la medida de tendencia

central y gréficas estadisticas de los resultados de cada factor, facilitando la interpretacion y

comprension de estos.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos, con el objetivo de identificar los niveles
de engagement en los colaboradores de una industria de detergentes. Los datos que se presentan
son los resultados de la aplicacion del instrumento, en la cual se recab6 informaciéon de una

muestra aleatoria simple de 69 sujetos.

Resultados Obtenidos con relacion a los niveles de engagement en los colaboradores

Tabla N°. 1
Niveles de Engagement | Poblacion | Porcentaje
Bajo 0 0%
Alto 69 100%
TOTAL 69 100%
Grafica N°. 1

Niveles de engagement
100%

0%

Bajo nivel de engagement Alto nivel de engagement

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla y gréafica No. 1 se puede apreciar que los 69
sujetos que realizaron el cuestionario, el 100% tienen altos niveles de engagement y el 0% tiene

bajos niveles.
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Resultados obtenidos de la informacion recabada en el cuestionario de UWES

Grafica N°. 2
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veces Veces
Alto Promedio Bajo

Fuente: Elaboracién propia

Se observd que 48 colaboradores siempre se sienten llenos de energia en el trabajo, 14 casi

siempre, 3 bastantes veces y 4 regularmente. Por lo que no hay colaborador que no se sienta

Ileno de energia.

Grafica N°. 3
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Fuente: Elaboracién propia

La grafica N° 3 indica que 48 colaboradores consideran que siempre se sienten fuertes y

vigorosos en el trabajo, 14 casi siempre, 1 bastantes veces, 4 regularmente y 2 algunas veces.

Mientras que ninguno esté en 0.
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Grafica N°. 4

Ganas de Trabajar
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Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados 49 colaboradores siempre se levantan por las mafianas con ganas de

ir a trabajar, 8 casi siempre, 5 bastantes veces, 3 regularmente y 4 algunas veces.

Grafica N°. 5
Trabajar largos periodos de tiempo
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Fuente: Elaboracién propia

La grafica muestra que 40 colaboradores siempre pueden continuar trabajando largos periodos de

tiempo, 20 casi siempre, 2 bastantes veces, 2 regularmente, 4 algunas veces. Un colaborador que

nunca puede trabajar largos periodos de tiempo en su trabajo.
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Grafica N°. 6
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Fuente: Elaboracién propia

De la muestra 49 colaboradores siempre son muy persistentes en el trabajo, 12 casi siempre, 2

bastantes veces, 1 regularmente, 2 algunas veces, 3 casi nunca.

Grafica N°. 7

Obstaculos en el trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

Los resultados reflejan que 46 colaboradores siempre contindan trabajando, cuando las cosas no

van bien, 13 casi siempre, 1 bastantes veces, 3 algunas veces, 1 casi hunca y 5 nunca.

49



Grafica N°. 8
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Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo a los resultados 55 colaboradores consideran que siempre su trabajo tiene sentido y

propdsito, 9 casi siempre, bastantes veces, 5 regularmente.

Grafica N°. 9
Entusiasmo
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Fuente: Elaboracion propia

En la gréafica se puede observar que 56 colaboradores siempre se sienten entusiasmados con su

trabajo, 9 colaboradores indicaron que casi siempre, 1 bastantes veces, 1 regularmente, 1 algunas

veces y 1 casi nunca.
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Grafica N°. 10
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Fuente: Elaboracion propia

Se observo que 50 colaboradores consideran que siempre su trabajo los inspira, 13 casi siempre,

3 bastantes veces, 1 regularmente y 1 casi nunca. Por lo que un colaborador indico que su trabajo

no lo inspira.

Grafica N°. 11
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Fuente: Elaboracién propia

La grafica indica que 60 colaboradores siempre estan orgullosos del trabajo que hacen, 4 casi

siempre, 3 bastantes veces y 0 en nunca.
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Grafica N°. 12
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Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a mi trabajo es retador 54 colaboradores indicaron que siempre, 6 casi siempre, 3

bastantes veces, 1 regularmente, 1 algunas veces, 2 casi nunca y 2 indicaron que nunca lo es.

Grafica N°. 13
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Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados 35 colaboradores siempre consideran que el tiempo pasa rapido cuando

estan trabajando, 16 casi siempre, 3 bastantes veces, 4 regularmente, 8 algunas veces y 3

colaboradores consideran que no se pasa rapido el tiempo cuando estan trabajando.
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Grafica N°. 14
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Fuente: Elaboracién propia

La grafica indica que 21 colaboradores casi siempre que estan trabajando olvidan lo que pasa a

su alrededor, 20 siempre, 4 bastantes veces, 6 regularmente, 6 algunas veces y 4 indicaron que

nunca.

Grafica N°. 15
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Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados 54 colaboradores siempre se encuentran felices cuando estan

concentrados en su trabajo, 10 casi siempre, 2 bastantes veces, 1 regularmente, 1 algunas veces y

1 nunca.
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Grafica N°.16
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Fuente: Elaboracion propia

La grafica indica que 55 colaboradores siempre estan inmersos en su trabajo, 8 casi siempre, 1

bastantes veces, 3 regularmente, 1 algunas veces y 1 nunca.

Grafica N°.17
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Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la grafica muestran que 42 colaboradores siempre se dejan llevar por su

trabajo, 19 casi siempre, 2 bastantes veces, 5 regularmente, 1 algunas veces y 0 nunca.
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Grafica N°.18
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Fuente: Elaboracién propia

Segun los resultados 24 colaboradores siempre se les es dificil desconectarse del trabajo, 15 casi

siempre, 4 bastantes veces, 7 regularmente, 6 algunas veces, 11 casi nunca y 2 nunca.

Resultados obtenidos con relacidn al género con mayores niveles de engagement

Grafica N°.19
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Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos muestran en la grafica N°.19 que no hay diferencia significativa a un
nivel de confianza de 0.05 entre las medias de los niveles de engagement en colaboradores de
género femenino y masculino, teniendo mayor nivel de engagement el género masculino con una

media de 89.71.
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Resultados obtenidos con relacion al nivel de vigor en los colaboradores

Grafica N°.20
Nivel de Vigor
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Fuente: Elaboracién propia

A través de la aplicacion del cuestionario se midio cada uno de los factores que conforman
el engagement. De acuerdo a los resultados obtenidos en la grafica N°.20, 60 colaboradores
posee un nivel alto, indicando que se sienten llenos de energia, fuertes y vigorosos en su trabajo.
Los otros 5 colaboradores se encuentran en un nivel promedio, debido a que indicaron gue son
persistentes en su trabajo y por las mafianas cuando se levantan tienen ganas de ir a laborar, y
solamente 4 colaboradores se encuentran en un nivel bajo, indicando que no se siente llenos de

energia y entusiasmo.
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Resultados obtenidos con relacion al nivel de dedicacién en los colaboradores

Grafica N°-21
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Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados obtenidos la grafica N°.21, 68 colaboradores poseen alto nivel de del
factor dedicacion, por lo que los colaboradores se sienten orgullos de lo que realizan en su
trabajo, considerando que este tiene sentido y propdsito, mientras que un colaborador posee un
nivel promedio de dedicacion indicando que su trabajo no es retador. Por lo que no hay ningln

colaborador que tenga bajo nivel del factor dedicacion.
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Resultados obtenidos con relacion al nivel de absorcion en los colaboradores

Grafica No.22
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Segun los resultados obtenidos en la aplicacién del instrumento, se observo que 59 colaboradores
tienen alto nivel en absorcion, por lo que se encuentran felices e inmersos en su trabajo, como
también se dejan llevar por su trabajo y el tiempo pasa rapido cuando estan laborando. Mientras
que el 10 de los colaboradores presentan un nivel promedio de absorcién, por lo que se les es
facil desconectarse de sus actividades laborales. Ningun colaborador presenta nivel bajo del

factor absorcion.
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V. DISCUSION

Con base a los resultados obtenidos del cuestionario UWES aplicado a los colaboradores,

es pertinente analizar las similitudes y diferencias entre las investigaciones y marco teodrico.

Por lo tanto el objetivo general de esta investigacion tipo descriptiva fue identificar los
niveles de engagement en los colaboradores de una industria de detergentes de nivel operativo.
De acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio indicaron que los colaboradores

manifestaron altos niveles de engagement.

Con base a lo anterior, los resultados del estudio, evidencian que los colaboradores
tienden a sentirse mas enérgicos, motivados y concentrados, dedicadndole un esfuerzo extra a sus
actividades laborales, lo cual coincide con una investigacion realizada por Silva, Carena y
Canuto (2013), dicho estudio tuvo como objetivo medir niveles de engagement, cuyo resultados
indicaron que los sujetos de estudio presentan altos niveles de engagement. Por lo que los

colaboradores estan dispuestos a dar un esfuerzo extra y comprometerse con la organizacion.

En su investigacion, Manteca y Duran (2012) encontraron que los sujetos poseen altos
niveles en vigor y absorcion, y niveles moderados en el factor dedicacion, por lo que esto no
concuerda con los resultados obtenidos en el presente estudio en la que los colaboradores
mostraron altos niveles en el factor de dedicacion, siendo el mas alto de los tres, seguido del

vigor y absorcion.
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Por otro lado, Andrade y Arenas (2013) realizaron un estudio para evaluar e identificar la
relacion entre los factores psicosociales intralaborales y la experiencia del engagement. Dicho
estudio expone que el puntaje total en la evaluacion de factores psicosociales, se encuentra en un
nivel de riesgo medio, mientras que en el engagement se obtuvo un puntaje alto. La presente
investigacion afirma lo citado al estudio anterior con relacion al engagement, debido a que los

colaboradores poseen un alto nivel de engagement.

Asimismo, Molina y Moreno (2012) realizaron una investigacion con el objetivo de
identificar nivel de desgaste laboral y engagement en colaboradores del sistema penitenciario.
Por lo que prevalecié bajo nivel de desgaste y un alto nivel de engagement, lo cual coincide con
la presente investigacion, ya que los colaboradores presentan alto nivel de engagement o

compromiso, por lo que contrarresta el desgaste laboral

De acuerdo a Salanova y Schaufeli (2009), el engagement es un estado mental positivo de
realizacion que se relaciona con el trabajo, y que se caracteriza por el vigor, dedicacion y
absorcién. Por lo que la presente investigacion afirma lo citado, debido a que los colaboradores
se sienten vinculados con sus actividades laborales, apasionados, comprometidos, entusiasmados

y llenos de energia, siendo colaboradores engagement.

De igual manera Ulrich (1997) indica que el capital humano es mas importante para las

organizaciones, y hoy en dia las organizaciones necesitan empleados que sean capaces y estén

dispuestos a invertir psicologicamente en sus puestos de trabajo. El presente estudio afirma lo
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citado, ya que el talento humano tiene la suficiente capacidad de compromiso y sentido de

pertenencia hacia la empresa, siendo de vital importancia para la organizacion.

Para finalizar se puede observar que los resultados evidencian que los colaboradores

poseen altos niveles de engagement, siendo colaboradores comprometidos, entusiastas,

dedicados con las actividades laborales de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de analizar los resultados obtenidos del cuestionario UWES y discutirlos, se

concluye lo siguiente:

e Los colaboradores de la industria de detergentes poseen alto nivel de engagement o
compromiso; lo cual conlleva ser colaboradores comprometidos es decir entusiastas hacia

su trabajo, ademas de una total absorcidn y concentracion en sus actividades laborales.

e El nivel de vigor en los colaboradores de las diferentes areas de la industria se encuentran
en un nivel alto, los colaboradores se caracterizan por tener voluntad de dedicar esfuerzo

en sus actividades laborales y la persistencia ante dificultades.

e En cuanto al nivel de dedicacion se pudo identificar que los colaboradores se encuentran

con un alto nivel, es por ello que se involucran con sus actividades laborales.

e Se identificO que el factor absorcién se encuentra en un nivel alto, ya que los

colaboradores de la industria se caracterizan por estar concentrados en el &mbito laboral.

e Los colaboradores de género masculino poseen mayores niveles de engagement, no

existiendo una diferencia significativa a un nivel de confianza de 0.05 en los niveles de

género femenino.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos se sugieren las siguientes recomendaciones:

A la organizacion, donde se realiz6 el presente estudio, se recomienda ejecutar la
implementacion de un programa de actividades positivas de tipo conductual y cognitivo
que contribuyan en el fortalecimiento del engagement en el trabajo, con el fin de

mantener colaboradores comprometidos dentro de la industria.

A los gerentes y jefes, crear planes para fortalecer y mantener al talento humano
comprometido con alto nivel de vigor, con el fin de tener colaboradores con altos niveles

de energia, persistencia y esfuerzo mientras se labora.

A recursos humanos, ejecutar la implementacion de una estrategia de administracion del
talento humano que permita a los colaboradores trabajar con total dedicacion y
entusiasmo, para que puedan desarrollar sus actividades laborales con eficacia y

efectividad.

Asimismo se recomienda al departamento de gestion humana, la implementacion de

talleres de fortalecimiento y desarrollo de engagement enfatizando en el factor absorcion

0 concentracion, para optimizar el funcionamiento humano dentro de la organizacion.
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e A recursos humanos, se recomienda evaluar las causas sobre las conductas que presentan
ambos géneros, para potencializar un nivel optimo de engagement y alcanzar las metas

cruciales y tareas laborales.
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FICHA TECNICA

Cuestionario UWES para evaluar los niveles de

NOMBRE
engagement.
AUTORES
Wilmar Schaufeli y Arnold Baker
Medir los niveles de engagement
OBJETIVO

e Vigor: se caracteriza por una gran voluntad
de dedicar el esfuerzo al trabajo y la
persistencia ante las dificultades.

e Dedicacion: se refiere a estar fuertemente
involucrado en el trabajo y experimentar una
sensacion de entusiasmo, inspiracion,

¢ QUE MIDE? orgullo, reto y significado.

e Absorcién: se caracteriza por estar
totalmente concentrado y felizmente inmerso
en el trabajo, de tal manera que el tiempo
pasa rapidamente y se experimenta
desagrado por tener que dejar el trabajo.

¢ Nivel Bajo: 21 a 52 puntos

REACTIVOS e Nivel alto: 53 a 84 puntos




ESCALA DE MEDICION

= Vigor:1,4,8,12, 15,17
= Dedicacion: 2,5, 7, 10, 13

= Absorcion: 3, 6,9, 11, 14, 16

PUNTEOS A OBTENER

De 21 a 84 puntos.

TIEMPO DE RESOLUCION

El cuestionario tiene una duracién de 10 minutos.

FORMA DE APLICACION

Para evaluar cada uno de los factores, se utiliza una
escala de Likert que presenta distintas soluciones a
los planteamientos para responder el cuestionario.

El cuestionario es de autoaplicacion.




CUESTIONARIO ENGAGEMENT

Puesto de trabajo

Tiempo de laborar

Edad

Genero

M

El siguiente cuestionario es para uso de una investigacion de tipo académico, por lo cual solicitamos

responder con la mayor sinceridad posible. La informacion recabada de este cuestionario sera manejada de

manera confidencial.

Instrucciones: a continuacion se presenta una serie de enunciados, marque con una X la respuesta que

considere correcta.
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En mi trabajo me siento lleno de energia.

Mi trabajo tiene sentido y propdsito.

El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

o g A W N

alrededor de mi.

Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa

7. Mi trabajo me inspira.
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8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.

9. Soy feliz cuando estoy concentrado 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.

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15. Soy muy persistente en mi trabajo.

16. Me es dificil “desconectar” del trabajo.

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




