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RESUMEN

La presente investigacion fue realizada con el propdsito de determinar el engagement al
trabajo de personal docente, administrativo y de servicios de la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas en el afio 2020. Respecto a la metodologia que se
aplico, se tratd de una investigacion cuantitativa que se valié de una encuesta para
recolectar datos numeéricos que sirvan en el andlisis estadistico de los resultados. Del
mismo modo se lo considera un estudio documental, de campo y descriptivo en el que se
tomo en consideracion a docentes, administrativos y personal de servicio en un nimero
total de 223 personas, a quienes no se les aplicd férmula muestral alguna, ya que gracias
a la tecnologia y con el apoyo del departamento de TIC’s se realizd una encuesta Online
a toda la poblacion objeto de estudio, lo que permitié ahorrar tiempo y dinero. Para la
recoleccion de datos se utilizé un cuestionario auto aplicativo denominado Escala Utrecht
de Engagement en el trabajo, en el que se miden tres dimensiones: el vigor, la absorcién
y la dedicacién, que, utilizando la escala de Likert, permitié contar con diversas
afirmaciones que muestran cdmo se siente el colaborador que desarrolla su trabajo en la
PUCESE. Los resultados permitieron determinar que la institucion tiene un alto nivel de
engagement, reflejado en las dimensiones vigor con un 5.3, dedicaciéon con 5.46 y
absorcion con 4.99, todos dentro de la calificacion entendida como alta en estos procesos

de medicioén.

Palabras clave.- Engagement, vigor, dedicacion, absorcion, UWES, psicologia del

trabajo, compromiso laboral.
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ABSTRACT

This research was carried out with the purpose of determining the engagement of the
teaching, administrative and service staff of the Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador, headquarters Esmeraldas in 2020. Regarding the methodology that was applied,
it was a quantitative investigation that he used a survey to collect numerical data to serve
in the statistical analysis of the results. In the same way, it is considered a documentary,
field and descriptive study in which teachers, administrators and service personnel were
taken into consideration in a total number of 223 people to whom no sample formula was
applied, since thanks to technology and with the support of the ICT department, an online
survey was conducted of the entire population under study, which saved time and money.
For data collection, a self-applied questionnaire called the Utrecht Work Engagement
Scale was used, in which three dimensions are measured: vigor, absorption and
dedication, which, using the Likert scale, allowed for various statements. They show how
the collaborator who carries out his work at PUCESE feels. The results allowed
determining that the institution has a high level of engagement, reflected in the
dimensions of vigor with a 5.3, dedication with 5.46 and absorption of 4.99, all within the

rating understood as high in these measurement processes.

Keywords.- Engagement, vigor, dedication, absorption, UWES, work psychology, work

commitment.
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INTRODUCCION

En el mundo globalizado en el que se desenvuelven actualmente las empresas, sin
importar su tipo o tamafio, a mas de buscar cumplir con sus objetivos y metas
organizacionales, deben preocuparse por la optimizacién de las competencias de las
personas que presentan altos niveles de energia y entusiasmo en sus labores, en la

busqueda de un apropiado engagement.

El engagement es definido por Garcia (2013), como “un estado mental positivo y
satisfactorio relacionado con el trabajo, que se caracteriza por la absorcién, el vigor y la
dedicacion, el cual mas que un estado momentaneo se refiere a un estado afecto-cognitivo

mas permanente” (p.20).

Al engagement, de manera general se lo asocia con el compromiso en el trabajo y con
otras caracteristicas como la pasion que se le pone a las labores asignadas, el esfuerzo
mas alla de lo exigido, el entusiasmo para realizar las labores, el afecto y sentido de

pertenencia por la institucion.

Todos los trabajadores que presentan un Optimo grado de engagement, demuestran
satisfaccion y orgullo por la realizacién de sus labores, mostrandolos mas interesados en
el detalle, buscando siempre perfeccionar y superar los niveles de desempefio que solicita

la organizacion.

Las organizaciones sin excepcion deben tener como consideracion fundamental el
bienestar de su personal, debido a que si quienes laboran en la organizacion se sienten
satisfechos con lo que realizan, se podra cumplir con las metas institucionales

programadas de manera eficiente y eficaz.

Por medio de la satisfaccion laboral se puede conocer cual es el comportamiento de los
colaboradores tanto en el ambito laboral como personal frente al trabajo, por ende, su
medicion puede ser considerada como una herramienta Util para diagnosticar la salud de
la empresa e identificar problemas latentes que afecten tanto a la organizacion como a sus

colaboradores.



De acuerdo con Chiang y Nufiez (2011), la satisfaccion laboral puede entenderse como el
conjunto de respuestas afectivas que una persona experimenta en su trabajo y que hace

emocionalmente positivo y placentero el desarrollo de sus labores.

Es importante destacar que, para la medicion de la satisfaccion de los colaboradores, se
considera pertinente la aplicacion de la psicologia del trabajo, que de acuerdo con Moran
(2005), “es un campo especifico de la psicologia que tiene como objetivo el estudio
cientifico del comportamiento de los individuos en el entorno laboral” (p. 2). Es decir, la
psicologia del trabajo analiza la conducta humana en su dimension individual y social,

respecto de las situaciones que se presentan en su trabajo.

Cuando la medicion realizada a través de la psicologia del trabajo, llega a determinar que
existen colaboradores insatisfechos, éstos pueden tener afectaciones que a la larga se
derivan en enfermedades ocupacionales y por ende acarrean gastos para la organizacion,
razén por la que se hace necesario que las autoridades y directivos estén siempre
pendientes de fortalecer los procesos de bienestar laboral para sus empleados, fomentando
en ellos la satisfaccion por su labor realizada, la productividad y la calidad del servicio

que brinda a la institucion.

Debido a lo expuesto en los péarrafos anteriores, las organizaciones en la actualidad
requieren de empleados proactivos, que estén conectados con su trabajo, satisfechos y
comprometidos con el logro de altos estdndares de calidad a nivel individual y

organizacional, practica que se la conoce como engagement.

Por lo expresado, resulta importante y necesario el estudio del engagement en la
actualidad, puesto que se convierte en un novedoso constructo psicoldgico que permite
definir el funcionamiento éptimo de las organizaciones y de los colaboradores que las

conforman.



Planteamiento del problema

La Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Esmeraldas es una institucion
educativa que se interesa por conocer la satisfaccion de sus trabajadores y evaluar el clima
organizacional en el que se desenvuelven. Por esta razon en el mes de abril del afio 2019
la Mgt. Evelin Flores Garcia, presentd un trabajo investigativo el cual buscaba
diagnosticar el clima organizacional en la PUCESE, dichos resultados proporcionaron a
la Directora Administrativa y de Recursos Humanos informacion valiosa acerca de las

fortalezas y debilidades de la Institucion.

Se identificaron algunas dimensiones en riesgo como la compensacién, las condiciones
de trabajo, la comunicacién, mejoray cambio, siendo comun tanto para los docentes como
para el personal administrativo y de servicio, el indicador referente a la compensacion y

reconocimiento.

Todos estos indicadores podrian incidir de manera negativa en la satisfaccion laboral de
los colaboradores, sin embargo, se considera necesario buscar mecanismos que valoren
no solo los aspectos motivacionales que influyen en el desempefio, sino también la
situacion actitudinal del trabajador, componentes que se han evaluado en muchas
organizaciones a nivel mundial, que buscan alcanzar el mas alto nivel de engagement,

fortaleciendo aspectos como la energia, la involucracién y eficacia del trabajador.

Es necesario conocer cdmo se sienten los trabajadores con la manera actual de trabajar,
para saber que nuevas metodologias se pueden desarrollar y asi responder adecuadamente
a lo que los satisfaga. Es importante mantener colaboradores engaged en la institucion,
asi como los métodos para alcanzarlo, identificando claramente los efectos que producen
las normas y disposiciones de la institucion en los trabajadores.

Tal conocimiento puede ser medido a través de la satisfaccion laboral, que junto al
engagement, son variables psicologicas que determinan el comportamiento del trabajador

y terminan por impactar en el funcionamiento de la organizacion.

Por lo expuesto se plantea la siguiente interrogante:



¢Cual es el nivel de engagement al trabajo en la Pontificia Universidad Catdlica del

Ecuador Sede Esmeraldas, afio 2020?

Justificacion

El engagement es uno de los constructos de mayor importancia en la direccion de recursos
humanos de las organizaciones, debido a que influye directamente en el desenvolvimiento

del trabajador y como consecuencia en el logro de los objetivos y metas institucionales.

La pertinencia de la investigacion radica en que se busca mejorar la gestion de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador - Esmeraldas (PUCESE), para que desarrolle
una mejor experiencia con sus colaboradores, promoviendo una mayor eficiencia en el
desarrollo de sus labores e identificando las variables mas importantes que permitan una

adecuada y dindmica relacion entre funcionarios e institucion.

Tedricamente, la investigacion se justifica debido a que busca aportar en la
profundizacién del importante papel que desarrolla la psicologia positiva en el tan
complejo mundo laboral actual, demostrando, cémo las investigaciones sobre

engagement, permiten aumentar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores.

Su aporte practico esta direccionado en el sentido que se pretende medir los niveles de
engagement laboral entre los funcionarios de la PUCESE vy en caso de requerirlo, sugerir
una propuesta de mejora para la institucion, debido a que siempre existe la necesidad de
incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Metodoldgicamente, se justifica debido a que la investigacion se la realizara aplicando la
herramienta UWES que se ha utilizado por mucho tiempo en otras investigaciones
alrededor del mundo y con la cual se han obtenido resultados similares a pesar de las

diferencias de cultura y metodologias de trabajo.

La presente investigacion busca ser un aporte que permita el mejoramiento de las
condiciones y ambiente laboral al interior de la PUCESE, puesto que el engagement

genera que las instituciones se preocupen porgue sus colaboradores se sientan satisfechos



y disfrutando su trabajo y logra consecuentemente, aumentar de manera significativa la

productividad de la organizacion.

Objetivos

Objetivo general

Determinar el engagement al trabajo de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador —
Esmeraldas, afio 2019

Objetivos Especificos

= Evaluar el vigor de los colaboradores de la PUCE-Esmeraldas.
= Comprobar la dedicacién de los colaboradores de la PUCE-Esmeraldas.

= Estimar la absorcién de los colaboradores de la PUCE-Esmeraldas.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1.1 Fundamentacion teorico-cientifica

Talento humano

Toda organizacion dentro de sus actividades busca aprovechar la sinergia del esfuerzo de
los colaboradores que laboran en conjunto, quienes pueden ser catalogados como recurso
humano, empleados, operadores, trabajadores; también se las llama talento humano y

capital humano.

El término recurso humano describe a la persona como un instrumento no como el
capital principal de la empresa, que posee habilidades y caracteristicas que le dan vida
y accion a toda organizacion; por tanto, en la actualidad, se utiliza el término talento
humano, ya que todas las personas poseen talentos. (Chavez, 2016, p.29)

En las empresas, la pérdida de capital, maquinarias o equipos tiene solucién a través de
la cobertura de una prima de seguros o por medio de un crédito para recuperar l0s recursos
necesarios; pero, cuando existe la fuga del talento humano, las soluciones no son faciles
de adoptar, puesto que la compensacién de capital humano requiere de un mayor esfuerzo

humano y econémico.

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una base de datos
confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa
y sentido de pertinencia, solo de esta forma se logrard la productividad, calidad y

cumplimiento de los objetivos organizativos.

El incremento en la capacidad de produccion en el trabajo es alcanzado con las
capacidades de trabajadores; para Chiavenato (2009), las capacidades de los
colaboradores solo se adquieren con la capacitacion, experiencia y educacion; las
habilidades practicas y capacidades que se adquieren en el tiempo son los factores que

permiten que el colaborador realice de buena forma su trabajo.



El éxito de las organizaciones en la actualidad esta supeditado fuertemente en la correcta
administracion del talento humano. El hecho de que se cuente con personas no
necesariamente quiere decir que se cuenta con talentos, pues para afirmar esto, las

personas deben poseer cualidades y competencias que los diferencien ante otros.

La administracién del talento humano debe orientar su trabajo hacia la potenciacion las
virtudes personales de la empresa por medio de enfoques como el de la psicologia
organizacional positiva en pos de alcanzar un desarrollo al maximo y obtener el éxito en

la empresa.

De acuerdo con Salanova, Llorens y Martinez (2016), la Psicologia Organizacional

Positiva (POP) es definida como:

El estudio cientifico del funcionamiento éptimo de la salud de las personas y de los
grupos en las organizaciones, asi como de la gestion efectiva del bienestar psicosocial
en el trabajo y del desarrollo de organizaciones para que sean mas saludables. Su
objetivo es describir, explicar y predecir el funcionamiento Optimo, asi como
amplificar y potenciar el bienestar psicosocial y la calidad de vida laboral y
organizacional. (p.177)

Segun estos criterios, desde la Psicologia Organizacional Positiva, se promueve el
desarrollo de organizaciones positivas, comprometidas con el desarrollo y salud de sus

colaboradores de forma multicausal e interdisciplinar.

Este tipo de organizaciones, a mas de buscar la excelencia y el rendimiento financiero
buscan que sus colaboradores gocen de una adecuada fuerza fisica y psicologica, capaces
de mantener un adecuado clima organizacional, un saludable ambiente de trabajo en

tiempos buenos, pero particularmente en periodos de turbulencia.

De este contexto surge el concepto de Organizacidon Saludable y Resiliente, Healthy &
Resilient Organization en inglés (HERO), entendida como una organizacién que ejecuta
acciones planificadas, sistematicas y proactivas en pos de mejorar los procesos y
resultados conjuntos de la organizacion con sus colaboradores, fortalecidos en situaciones
adversas y capaces de mantener su funcionamiento y sus resultados (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, y Schaufeli, 2001).



El HERO puede entenderse como un modelo que integra resultados tedricos y empiricos
tomando en consideracién varias areas como la gestion de recursos humanos, el estrés

laboral y la psicologia organizacional positiva.

Ante lo expuesto, resulta importante mencionar que la gestién de recursos humanos de
las organizaciones debe considerar la importancia que tiene para el trabajador, la

satisfaccion que le produce la realizacion de sus labores.

Una elevada satisfaccion laboral de los empleados es uno de los aspectos que siempre
desea alcanzar la direccidn de una organizacion, ya que se relaciona directamente con los
resultados positivos, con una mayor productividad laboral y por ende con un mayor

crecimiento personal y empresarial.

Satisfaccion laboral

En la actualidad, todas las organizaciones han convertido a la satisfaccion laboral como
un indicador muy importante en funcion de buscar el entorno laboral mas adecuado para
el efectivo desarrollo de sus colaboradores y las organizaciones como tal. Muchas
investigaciones demuestran que esta variable de satisfaccion genera un gran impacto

positivo en la produccion de los colaboradores.

De acuerdo con Locke (1976), desde la perspectiva emocional del trabajador, se define a
la satisfaccion como “Es un estado emocional positivo y placentero resultante de la

percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (p. 1297).

Para Chiang, Nufiez, Huerta y Salazar (2010), la satisfaccion laboral puede entenderse
como ‘“conjunto de respuestas afectivas que una persona experimenta en el trabajo y su
entorno. Si se entiende como se enmarca conceptualmente el constructo satisfaccion

laboral, se ha remitir al concepto de actitud” (p. 156).

Bravo y Peir0 (2010), definen a la satisfaccion laboral como el conjunto de actitudes que
desarrolla una persona frente a su actividad laboral y que pueden referirse al trabajo de

manera general o a sus facetas especificas.



Son varios los criterios y modelos explicativos en los que se analizan las causas de la
satisfaccion laboral. Tomando en consideracion los criterios de Robbins y Coulter (2010),

las causas que generan satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo son:

Reconocimiento: Debido a que el hombre, desde siempre, dedica su esfuerzo y tiempo a
buscarlo en todo &mbito de la vida, sea en el ambito laboral, social o familiar. Debido a

esto, no cabe duda de que es una plena causa de satisfaccion.

Buen ambiente: Porque el entorno en el que se desenvuelve un colaborador tiene un
efecto directo en su productividad y desempefio. Por esto, un ambiente deficiente no

genera satisfaccion en los colaboradores.

Competencia de la direccion: Por cuanto al trabajar con un mando competente, los
colaboradores tienen la motivacion de actuar. Nadie podra trabajar motivado si quien lo

dirige no promueve una adecuada motivacion.

Seguridad en el empleo: La seguridad es una necesidad basica del ser humano. Por tanto,
al colaborador al sentirse parte de una empresa y lograr encajar en ella, necesita sentirse

satisfecho y seguro en lo que realiza.

La satisfacciéon laboral hace referencia al agrado que tienen los empleados para la
realizacion de su trabajo, dicha satisfaccion se relaciona e influye en un mayor
compromiso de los trabajadores para con la institucién, mostrando mayores niveles de
energia para el desempefio cotidiano de sus labores, manifestando explicitamente

entusiasmo y orgullo de su trabajo y concentrandose plenamente en su trabajo cotidiano.

Tales caracteristicas de los colaboradores hacen referencia al engagement, como un
concepto novedoso en el campo actual de la gestion de talento humano; en él se

identifican varios factores que influyen considerablemente en su aplicacién y logro.



Engagement

El engagement dentro de las organizaciones ha sido hasta la fecha, uno de los mas grandes
aportes de la psicologia positiva tanto para las personas como para las empresas en las

que éstas prestan sus servicios.

De acuerdo con Schaufeli y Bakker (2003), aunque la psicologia en un principio estuvo
enfocada a la enfermedad y su proceso, en los afios 50 tomd una nueva perspectiva
orientada a la salud y el potencial de las personas y en los 90 da una vision positiva del
ser humano. Es asi como surge el engagement, como una forma de buscar descubrir las

fortalezas y virtudes de las personas, en pos de obtener una mayor productividad.

Schaufeli y Bakker (2003), definen al engagement como:

Un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por
vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, se refiere
a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e influyente, que no esta enfocado
sobre un objeto, evento, individuo o conducta en particular. (p.6)

De acuerdo con Robbins (1996), al engagement se lo conoce como la identificacion que
los colaboradores sienten con su lugar de trabajo, las metas y objetivos organizaciones en

su totalidad.

Para Jerico (2001), en torno a estos criterios se encuentra la motivacion que el trabajador
presenta para permanecer dentro de la organizacion ayudando a cumplir las metas, debido
a que el engagement promueve la toma de acciones de parte de los colaboradores con un
estado positivo de la mente caracterizado por la absorcion, la dedicacion y el vigor.

Bravo (2013), reafirma esta teoria argumentando que los tres componentes fundamentales
del engagement son el vigor, caracterizado por el nivel de energia con el que los
colaboradores realizan su trabajo; la dedicacion, referido a lo inspirador significativo y la
identificacion que tienen con su labor; y la absorcion, respecto al grado de inmersion que

tienen por sus actividades y lo costoso que les significa despegarse de ellas.
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De acuerdo con Schaufeli y Bakker (2003), el engagement presenta tres dimensiones que
se encuentran altamente relacionadas entre si y se miden por medio de escalas multiitem.
El engagement tiene un enfoque multidimensional que lo conforman los siguientes

aspectos:

a) Vigor.- Entendida como la inversién de altos niveles de adaptabilidad mental y de
energia en la realizacion de sus labores, lo que se ve acompafiada de un gran deseo de
aportar con el mayor de los esfuerzos y persistencia para realizar las tareas establecidas,

aun cuando existan momentos de dificultad.

b) Absorcion.- Hace referencia a los niveles de concentracion e inmersion aplicadas por
los colaboradores en las tareas diarias de trabajo, de tal forma que éstos pierden la nocion

del tiempo debido a que disfrutan la realizacion de sus tareas.

c) Dedicacion.- Esta dimension se relaciona con que la conexion que pone el trabajador
con su trabajo, es decir, cuanto entusiasmo, inspiracion, pone de manifiesto el trabajador
en la ejecucion de sus labores, hasta el punto de considerarlo en una especie de reto para
si mismo (Schaufeli y Bakker, 2003).

A nivel organizacional, de acuerdo con Bobadilla, Callata y Caro (2015), los factores que

influyen en el engagement laboral son:

= Cultura organizacional

= Autonomia

= Liderazgo y relacién con supervisores

= Soporte de colaboradores y relaciones interpersonales
= Participacion y divulgacion de la informacion

= Retroalimentacion o feedback

= Compensacion, beneficios y reconocimiento

= QOportunidades de desarrollo de carrera

Para Garcia (2013), la importancia del engagement, tiene que ver con el mejoramiento de

las actitudes que tienen los empleados hacia la realizacion de su trabajo; satisfaccion
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laboral, compromiso organizacional, desempefio de tareas, poca probabilidad de

abandonar la institucion y reduccion de los niveles de tension y estrés.

Los trabajadores considerados como “comprometidos”, sienten plena identificacion con
la institucion, por lo que mas leales a ella que los funcionarios no comprometidos. Se
podria considerar que el engagement tiene una relacion directa con el desempefio laboral

del trabajador.

Si la organizacion cuenta con colaboradores “comprometidos” las motivaciones
extrinsecas que la institucion puede ofrecerles, tendrdn menor importancia para ellos,
debido a que consideran que no solo trabajan por un salario, ni por beneficios personales

o0 para su familia, sino para el desarrollo personal y organizacional.

Podrian considerarse como consecuencias del engagement, a todas las actitudes que los
colaboradores muestran frente a su trabajo y organizacion, desde su satisfaccion personal
y laboral, su lealtad y compromiso con la organizacion e incluso sobreponiéndose a su

propia salud, disminuyendo los niveles de estrés y ansiedad.

Es importante afirmar entonces que los colaboradores con niveles altos de engagement,
se sienten muy comprometidos con el trabajo que realizan y con la organizacién a la que
representan, lo que redunda en una disminucion de la rotacion de personal y desercion de

los puestos de trabajo, en comparacion con los que no presentan engagement.

Segun Garcia (2013), puede notarse también como consecuencia del engagement, cuando
los colaboradores son méas proactivos, tienen mayor iniciativa, trabajan motivados y

pelean por conquistar nuevos y mayores retos.

El engagement tiene un rol sumamente importante en la promocion de respeto,
responsabilidad y compromiso, aspectos con los que se generan trabajadores mas
productivos y satisfechos con las tareas que realizan; el engagement se relaciona
directamente con la satisfaccion del trabajador, en el desenvolvimiento de sus actividades

en pos de cumplir con los objetivos de la organizacion.
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Contrario a empleados que presentan vigor, absorcion y dedicacion, existen también
colaboradores que muestran dentro de sus labores, agotamiento fisico y mental, ausencia
de motivacion, entre otros aspectos, que tienen consecuencias en su autoestima y en la

pérdida de interés para realizar sus labores.

Este agotamiento, falta de motivaciéon, sumados a bajo rendimiento, agotamiento,
aburrimiento, comunicacion deficiente, entre otros sintomas manifiestan el sindrome de
Burnout, relacionado al ambito laboral, el estrés causado por el trabajo y el estilo de vida

de los empleados.

Burnout

La antitesis del engagement es el Burnout, a quien Freudenberger (1974), lo describe
como “‘el agotamiento de energia experimentado por los profesionales cuando se sienten

sobrepasados por los problemas de los demas” (p. 160).

Maslach, Schaufeli y Leiter (como se cita en Chiang y Sigofia, 2011), definen al sindrome
de estar quemado o agobiado por estudios o el trabajo como una respuesta prolongada a

estresores cronicos a nivel personal y relacional en el trabajo.

Maslach (1993), define al agotamiento como un factor netamente psicoldgico que
contribuye a la despersonalizacién y a la reduccion de los logros personales propuestos y
que puede ocurrir en personas que trabajan en grupos organizacionales realizando alguna

actividad en comun.

Este agotamiento que se presenta en los trabajadores se ve reflejado claramente en la
pérdida de interés, la falta de motivacion y la disminucion del compromiso que tienen los
colaboradores para realizar sus actividades diarias y que son generados por factores de

estrés derivados de la rutina laboral.

Segun Montero (2016), considerado como un sindrome, el Burnout es referenciado
actualmente como una epidemia que se presenta desde el siglo XX, debido a que més de
dos tercios de las enfermedades estan estrechamente relacionadas con el estrés laboral
que se deriva del trabajo bajo constante presion y cuando el organismo muestra sintomas

de no poder mas.
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1.2 Antecedentes

Se tomaron en consideracion, estudios y analisis realizados con anterioridad y que
analizan la tematica del engagement desde distintos puntos de vista. Se presentan a

continuacion:

En la investigacion de Candia, Castro y Sanchez (2017), se realiza un andlisis sobre la
relacion entre la satisfaccion laboral y el engagement en la intencion de rotar en una
empresa minera de Lima, Perl. Su objetivo estuvo relacionado con identificar la
influencia significativa de las variables satisfaccion laboral y engagement en la
posibilidad de rotar al personal para su logro. En cuanto a la metodologia, fue un estudio
descriptivo e inductivo en la que se aplicd un cuestionario a una muestra de 107
trabajadores que laboran en una empresa minera. Los resultados permitieron evidenciar
que solo una subdimensién, especificamente la de vigor, impactaba de una manera inversa
y significativa, por lo que se propone un plan de mejoras en el que se busca aumentar los
niveles de las otras subdimensiones de absorcion y dedicacion reduciendo el indice de

rotacion de los funcionarios de la empresa.

Frias (2016), realiza un andlisis del engagement y su relacion con la motivacién de los
colaboradores del Museo Antropolégico de la Universidad Veracruzana de México. Su
objetivo fue el de determinar la relacion que tiene la motivacion de los niveles de
engagement que tienen los colaboradores de este museo. El estudio fue cualitativo y el
método que se aplicd fue el hipotético-deductivo, no experimental que se limit6 a
observar los fenémenos de engagement y motivacion tal y cual se presentan en esta
institucién. En cuanto a los resultados, respecto de la motivacidon, se pudo comprobar que
la mayoria de colaboradores se sienten motivados para desarrollar sus tareas, sin embargo,
manifiestan que no se reconoce adecuadamente el trabajo que realizan. Del mismo modo
expresaron que no existen muchas oportunidades de crecimiento. En cuanto los incentivos
econdmicos, los colaboradores no reciben incentivos de ningdn tipo, por lo que los niveles

de motivacion en los trabajadores de la institucion son bajos.

En la Escuela Superior Politécnica del Litoral, Aguas y Medina (2015), estudiantes de la
maestria en Gerencia Hospitalaria, en la ciudad de Guayaquil, durante el afio 2015,

realizaron el trabajo investigativo titulado “Work Engagement en el trabajo de los
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profesionales de salud del Hospital Materno Infantil Mariana de JesUs y Maternidad
Matilde Hidalgo De Procel”, en el cual su objetivo fue determinar el nivel de Work
Engagement en los doctores de estos dos hospitales. Su estudio fue de tipo transversal y
descriptivo, se aplicd el cuestionario Utrech Work Engagement Scale (UWES) de
Schaufeli, Salanova, Gonzalez- Roma y Bakker (2002). En el anélisis de los datos se
utilizaron técnicas de estadistica descriptiva. Dando como resultado niveles medios y
altos de Work Engagement, a pesar de las limitaciones de recursos, incremento de las
demandas y situaciones de estrés y presion laboral que experimentan diariamente, y

sumado a esto los problemas personales.

En la Universidad Andina Simon Bolivar, Recalde (2016), estudiante de la Maestria en
Desarrollo del Talento Humano, en Quito, afio 2016, realiz6 su investigacién con el tema
“El Engagement en los empleados de la empresa multinacional Minera Oro”, en el que
su objetivo era elaborar un plan de fortalecimiento del engagement en los empleados de
la empresa teniendo en cuenta el escenario de incertidumbre de sus operaciones. Utilizo
métodos de tipo descriptivo-explicativo; los instrumentos utilizados fueron un
cuestionario S20/23 con escala de Likert para medir la satisfaccién laboral y un
cuestionario UWES para medir el engagement, lo cual le permitiria recopilar informacién
sobre la evidencia del engagement en los empleados de la empresa minera y luego
proceder a explicar que incide en la generacién de engagement dentro de la compafiia.
Obteniendo como resultado un nivel alto, siendo los aspectos de dedicacion y absorcion

los que tuvieron los mayores puntajes.

En la investigacion de Raza (2017), se analiza la relacion entre el engagement laboral de
los docentes del Area de Gestion de la Universidad Andina Simén Bolivar de Quito,
Ecuador y la satisfaccion de sus estudiantes, respecto a las dimensiones de vigor,
dedicacion y absorcién reflejados en los niveles de engagement laboral. El estudio fue de
tipo descriptivo y no experimental, en el que se utilizé la encuesta UWES y el cuestionario
de evaluacion docente de la UASB-E, a 31 maestros que laboran en la institucion. Los
resultados obtenidos permitieron evidenciar que el nivel de engagement laboral de los
docentes es alto y no se ve afectado ni por edad ni por antigiedad. La satisfaccion que
reflejan los estudiantes también es alta y se ve reflejada en que los maestros con los mas
altos niveles de engagement laboral, tienen la suficiente capacidad para generar un

ambiente de participacion activa en el aula.
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1.3 Marco legal

La investigacion observd las siguientes normativas legales para su realizacion:

De acuerdo con el Art. 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2009), el
trabajo es concebido como un derecho socioecondémico para los ciudadanos, mismo que
debe ser garantizado por el Estado para que permita una vida digna y una remuneracion

adecuada segun las tareas realizadas.

El Cdodigo del Trabajo (2014), en su Art. 42, establece entre sus consideraciones, varias
obligaciones que tiene un empleador, destacando el pago de una remuneracion justa por
el trabajo realizado por sus colaboradores, el proveer de las herramientas, materiales y
apropiados climas laborales para el desarrollo de su trabajo, a mas del suministro de ropa

de trabajo adecuada por lo menos una vez al afio.

El Art. 6 de la Ley Orgéanica de Educacién Superior (2012), define como derechos de los
docentes e investigadores que laboran en una institucion de educacion superior, contar
con las condiciones necesarias para el desarrollo de su catedra sin restricciones de tipo
politica o religiosa, ser participe de la evaluacion en la institucion que labora, asi como la

posibilidad de formar asociaciones entre comparieros de trabajo.

En el Reglamento Interno de la PUCESE (2017), concretamente en el Art. 51 se establece
que todos quienes laboran en la entidad deben ejecutar sus labores bajo la observacion de
las normas técnicas que se han establecido para el efecto en pos de que se logre un

beneficio personal e institucional.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1 Tipo de Estudio

Una vez que se ha planteado la problemaética de esta investigacion, se procedi6 a definir
el tipo de metodologia que se utilizé para resolverla y cumplir con los objetivos

planteados. Esta investigacion tuvo las siguientes caracteristicas:

= Cuantitativa, porque se aplico una encuesta y los datos que se recolectaron sirvieron
para realizar una medicion numeérica y posteriormente un analisis estadistico del sentir
de los trabajadores que laboran en la Pontifica Universidad Catolica del Ecuador sede

Esmeraldas.

= Documental, debido a que se apoy6 en fuentes de caracter documental que brinden la
informacion que se requirio para cumplir con los objetivos planteados, se la obtuvo de

libros, articulos, tesis.

= De campo, ya que el test que se aplicé a todo el personal con relacion de dependencia

que forma parte de la universidad, se lo realiz6 dentro de los predios universitarios.

= Descriptiva, porque buscé describir el nivel de engagement laboral de los
colaboradores de la PUCESE segun sus tres dimensiones vigor, dedicacion y

absorcion.

2.2 Métodos

Se aplicd el método deductivo, debido a que, partiendo de observaciones de hechos y
fendmenos particulares respecto al nivel de satisfaccion de los funcionarios segun el
engagement de la PUCE-Esmeraldas, se llegd a probables conclusiones, que puestas a

consideracion, permitan mejorar las condiciones de trabajo en la institucion.
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2.3 Definicion conceptualizacién de las variables

Tabla 1.- Operacion de variable Engagement

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Elaboracion del marco = Energia en el trabajo.
“Es un estado teérico  sobre el = Fuerzay vigor en el trabajo
mental positivo engagement = Ganas de trabajar en la mafiana
relacionado con el  Clasificacion de la Vigor = Trabajar largos periodos de tiempo.
trabajo y investigacion = Persistencia en el trabajo
ENGAGEMENT  caracterizado por  Seleccion del = Continuo trabajando a pesar de las adversidades
EN EL vigor, dedlpgc’l,on y instrumento Test = Significado y propsito en el trabajo
TRABAJO absorcion Utrecht Work = Entusiasmo con el trabajo.
(Salan(_)va y Engagement Scale = Mi trabajo me inspira
Schafueli, 2004, (UWES.), Dedicacion = Orgullo del trabajo
p.115). Aplicacion de la = Retos en el trabajo
encuesta a 214
colaboradores de la = El tiempo transcurre muy rapido.
PUCESE » Olvido todo lo que esta a mi alrededor cuando
Procesamiento de trabajo
datos obtenidos Absorcion Felicidad en mi trabajo

Conclusiones

Inmersion en el trabajo
Me dejo llevar por mi trabajo
Concentracion en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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2.4 Poblacion y muestra

De acuerdo con Hernandez (2016), la poblacion hace referencia al conjunto de personas
U objetos sobre los que se desea conocer algo en un proceso investigativo. La presente
investigacion se la realizo en las instalaciones de la PUCE-Esmeraldas, que se encuentra
ubicada en la calle Espejo y subida a Santa Cruz; se trabajara especificamente con el

personal que tiene relacion de dependencia, tal como se muestra en la tabla siguiente:

Tabla 2.- Poblacion y muestra

N° DETALLE CANTIDAD

1 Pro-Rector de la PUCESE 1

2 Docentes (tiempo completo, medio tiempo, tiempo parcial) 146

3 Administrativos 63

4 Servicio 13
TOTAL POBLACION 223

Fuente: Direccién Administrativa de la PUCESE

Cabe indicar que no hizo falta calcular una muestra, ya que gracias a la tecnologia y con
el apoyo del departamento de TIC’s se realizo una encuesta Online a toda la poblacion
objeto de estudio, lo que permitid ahorrar tiempo y dinero. Conjuntamente con el apoyo
de la Direccién Administrativa se solicitdé por medio de un e-mail la realizacion de la

encuesta.

2.5 Técnicas e instrumentos

Tomando en consideracion las definiciones que tratan sobre el engagement, se ha
desarrollado un cuestionario auto aplicativo denominado Escala Utrecht de Engagement

en el trabajo, en el que se miden tres dimensiones: el vigor, la absorcion y la dedicacion.
El UWES consiste en tres escalas altamente relacionadas. Ademas, este patron de

correlacion se replica en muestras de diferentes paises, lo que confirma la validez a

nivel transcultural del modelo. Tomando en cuenta todo esto, el engagement es un
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constructo formado por tres factores intimamente relacionados, que son medidos por
tres escalas internamente consistentes. (Schaufeli y Bakker, 2003, p.24)

De acuerdo con Schaufeli y Bakker, el puntaje promedio de UWES resulta de sumar los
puntajes de cada escala en especifico y dividiendo tales resultados entre los items de la
subescala. Debido a esto, el UWES permite arrojar tres puntajes parciales para cada

subescala y puntaje total y final dentro del rango de 0 a 6 puntos.

EI UWES es el instrumento mayormente utilizado en evaluaciones del engagement, por
tener la mayor cantidad de comprobaciones de fiabilidad, por ser en idioma espafriol, por
ser de mucho uso en varias investigaciones realizadas en el Ecuador, lo que también

permite hacer comparaciones con tales trabajos.

Se aplico el cuestionario UWES, Utrecht Work Engagement Scale, Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo (2011), que, utilizando la escala de Likert, permitié contar con
diversas afirmaciones que muestran como se siente el colaborador que desarrolla su
trabajo en la PUCESE (Anexo 1).

Para continuar con el analisis de los resultados de la encuesta que se aplico se tomd como

referencia la tabla 3 que se describe a continuacion.

Tabla 3.
Puntajes normalizados para el UWES
Valoracion Vigor Dedicacion Absorcion Puntaje
Total

Muy Bajo <2,17 <1,60 <1,60 <1,93
Bajo 2,18 - 3,20 1,61 - 3,00 1,61-2,75 1,94 - 3,06
Promedio 3,21 -4,80 3,01-4,90 2,76 - 4,40 3,07 - 4,66
Alto 4,81 - 5,65 4,91-5,79 4,41 -5,35 4,67 - 5,53
Muy alto > 5,61 > 5,80 > 5,36 >5,54
Media 3,99 3,81 3,56 3,82
Desviacion Estandar 1,11 1,31 1,18 1,1
SE 0,01 0,01 0,01 0,01
Rango 0,00 - 6,00 0,00 - 6,00 0,00 - 6,00 0,00 - 6,00

Fuente: UWES — Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli y Bakker, 2003)

Elaboracién: Propia
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2.6 Analisis de datos

La encuesta realizada a los funcionarios de la PUCESE, se realizd en linea, con la
colaboracion de la Mgtr. Ma. De Lourdes Solis del Departamento de Aseguramiento de
la Calidad, para lo cual se utilizo el programa E-Encuestas. Cabe indicar que una vez
ingresadas todas las encuestas, el programa facilitd los resultados, ya que no se requirio
de tabulacion, y también permitié la visualizacion de los graficos respectivos para la
presentacion en el informe final; el estudio y analisis estadistico para determinar
tendencias y relaciones con los objetivos planteados, interpretando los resultados contra
los antecedentes investigativos expuestos en el marco teorico, para finalmente presentar

el resumen de los resultados y las respectivas conclusiones.
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CAPITULO 3. RESULTADOS

Partiendo del criterio de Schaufeli y Bakker (2003), en el que consideran al engagement
como un estado mental positivo y satisfactorio que permite caracterizar el vigor, la
dedicacion y la absorcion de los colaboradores en una organizacion, la presente
investigacion tuvo como principal propdsito, determinar si estas caracteristicas se
presentan en la gestion de los trabajadores de la Pontificia Universidad Catolica del

Ecuador sede Esmeraldas.

Para lograr este propdsito se aplico un cuestionario auto aplicativo denominado Escala
Utrecht de Engagement en el trabajo. Se utilizé el UWES por tener la mayor cantidad de
comprobaciones de fiabilidad, por ser en idioma espafiol y por haber sido usada en varias

investigaciones realizadas en el Ecuador.

El cuestionario fue elaborado utilizando la escala de Likert, que permitié contar con
diversas afirmaciones que muestran como se siente el colaborador que desarrolla su
trabajo en la PUCESE.

Respecto a las caracteristicas de los encuestados, en cuanto al grupo que pertenecen, de
los 223 funcionarios que fueron parte de la investigacion, el 6% es personal de servicio,
el 27% es personal administrativo y el 67% desarrolla actividades de docencia al interior

de la institucion.

Segun el género, el 59.19% representa al género femenino mientras que el 40.81% al
masculino. En cuanto a la edad, el 18 % de los encuestados estan dentro del rango de 25
a 30 afios, el 29 % estan dentro del rango de 31 a 40 afios y el 53% dentro de més de 41

afios de edad.

Es importante destacar que, para la obtencion de resultados, se conté con el apoyo del
departamento de TIC’s para la realizacion de encuestas Online a los trabajadores de la
PUCESE, herramienta que por ser de facil uso, permitié tomar en consideracién los

criterios de todos los trabajadores de la entidad.
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3.1 Resultados Dimension Vigor

Para comenzar el andlisis de la dimensidn Vigor, se presenta en el grafico 1, los resultados

obtenidos referidos a la “Energia mostrada por los trabajadores en sus labores”

ENERGIA DE TRABAJADORES

50%

30%

20%

10%

0%

Grafico 1.- Energia de trabajadores en sus labores
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Al consultar a los trabajadores de la PUCESE pudo comprobarse que si tienen energia
para la realizacion de su trabajo; asi lo indican los porcentajes obtenidos; las respuestas
mayormente dadas fueron muy frecuentemente y siempre, lo que significa que cerca del

80% de los colaboradores sienten energia para ejecutar las tareas a ellos encomendadas.
Del mismo modo, dentro de la dimension vigor se obtuvo la respuesta de los

colaboradores en torno al “Vigor y energia que sienten al realizar su trabajo” datos que

en el grafico 2 muestran los siguientes resultados:
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Gréfico 2.- Fuerza y vigor de trabajadores
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia
Cuando se pregunt6 sobre la fuerza y vigor de los trabajadores de la PUCESE en sus
actividades, la mayor parte de encuestados manifestaron poner de manifiesto muy

frecuentemente y siempre, fuerza y mucho vigor para hacer sus tareas.

Los resultados sobre el aspecto “Levantarse y tener ganas de ir a trabajar”, se presentan a

continuacion en el grafico 3.
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Grafico 3.- Ganas de ir a trabajar
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Al preguntar a los trabajadores sobre las ganas que tienen para ir a trabajar, la gran
mayoria de los consultados respondieron que muy frecuentemente y siempre se muestran

gustosos y con ganas de ir a la institucion a desarrollar sus labores.
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Dentro del vigor, también se toma en consideracion el aspecto referido a “Disponibilidad

para trabajar por largos periodos de tiempo”, respuestas que se presentan en el grafico 4.
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Grafico 4.- Trabajo por largos periodos
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia
Al consultar a los trabajadores si estan en capacidad de trabajar por largos periodos de
tiempo, los mayores porcentajes respondieron que muy frecuentemente y siempre, estan

en disposicion para laborar asi cuando lo requiera la institucion.

Otro de los aspectos analizados en el vigor hace referencia a “La persistencia en el

trabajo”, cuyas respuestas de los trabajadores se presentan en la gréafico 5.
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Gréfico 5.- Persistencia en el trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia
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Preguntando a los trabajadores si acaso son persistentes en su trabajo, la mayoria de los
encuestados representados que tienen firmeza y constancia para desarrollar su labor en

estricto cumplimiento de sus funciones.

En el grafico 6 se resumen los resultados del aspecto que hace referencia a la

“Continuacion del trabajo a pesar de las dificultades”
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Gréfico 6.- Trabajo a pesar de las dificultades
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Los resultados de preguntar a los colaboradores si continGan trabajando aunque se
presenten problemas en el desarrollo de sus labores, muestran también que la mayor parte
estd comprometido con la realizacién de las tareas a pesar de los inconvenientes que

puedan presentarse en su desarrollo.

Resumen de resultados: Vigor en promedio

Toda vez que se obtuvieron los resultados finales de los aspectos analizados en la

dimensién Vigor, se expone el resumen de los datos con el respectivo promedio obtenido:
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Tabla 4
Calculo total de la dimensién Vigor

RESULTADOS DIMENSION | TOTAL DE RESPUESTAS: 223 POR ASPECTO
VIGOR

0 1 2 3 4 5 6 | PRM

En mi trabajo me siento lleno de

energia 0 1 2 17 25 72 | 106 | 5,17

Me siento fuerte y vigoroso en mi

trabajo 0 0 3 11 34 | 79 9% | 514

Cuando me levanto, tengo ganas

de ir a trabajar 1 0 2 |10 | 21 | 74 | 115 | 528

Puedo continuar trabajando largos

periodos de tiempo 0 1 3 22 13 77 | 107 | 5,17

Soy muy persistente en mi

trabajo 0 0 0 3 15 61 | 144 | 555

Incluso cuando las cosas no van

bien, contindo trabajando 0 1 1 4 14 60 | 143 | 5,51

TOTAL RESULTADQOS 1 3 11 67 | 122 | 423 | 711 | 5,30

Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Como se puede observar en la tabla 4, se resalta que los indicadores en la dimensién Vigor
son altos y favorables para el estudio, siendo los aspectos que mas se destacan el hecho
de que los trabajadores son persistentes en la realizacion de sus labores y que estan
comprometidos con la institucion para continuar laborando aunque se presenten
problemas en el desarrollo de su trabajo. El promedio final de la dimensién Vigor es de

5,30 que se considera alto dentro de los puntajes normalizados para el UWES.

3.2 Resultados Dimensién Dedicacion

Son varios los aspectos que deben medirse dentro de la dimension dedicacion; se
comienza con el que hace referencia al “Significado y propdsito del trabajo” cuyos

resultados se presentan a continuacién en el gréafico 7.
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Grafico 7.- Significado y propésito del trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia
Cuando se pregunto a los trabajadores acerca del significado y propésito del trabajo, un
mayoritario nimero de trabajadores, tal como se observa en el grafico 7, considera que

su trabajo esté lleno de significado y tiene un propdsito claramente establecido.

Otro de los aspectos consultados fue el “Entusiasmo para realizar su trabajo” y sus

resultados producto de la encuesta se presentan en el gréafico 8.
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Grafico 8.- Entusiasmo para realizar el trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Al preguntar sobre el entusiasmo de los trabajadores para realizar sus labores, el mayor
porcentaje coincide al manifestar que el desarrollo de sus tareas en la institucion es

llevada a cabo con entusiasmo, muy frecuentemente y siempre.
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Se pregunt6 también en esta dimension sobre “La inspiracion que tiene por el trabajo”,

cuyas respuestas se resumen en el grafico 9 que se expone a continuacion.
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Grafico 9.- Inspiracion en el trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia
Consultados los trabajadores sobre si su trabajo le representa inspiracion, una gran
mayoria de los encuestados consideran que siempre sienten mucho animo y entusiasmo

por la realizacion de su trabajo en la institucion.

El aspecto “Orgullo por el trabajo realizado” fue otro aspecto investigado en la dimension

Dedicacion. Los resultados de la encuesta se resumen en el gréfico 10.
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Gréfico 10.- Orgullo del trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia
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Se preguntd si los colaboradores sienten orgullo por las tareas que realizan y los
resultados representados en el grafico 10 muestran que méas del 90% se sienten muy

orgullosos y muy satisfechos de las tareas que realizan al interior de la universidad.

Se consulto al final si el “Trabajo es retador” para los colaboradores quienes dieron varias

respuestas que se sintetizan en el grafico 11 y se muestran a continuacion:
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Gréfico 11.- Reto del trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Cuando se consulté a los trabajadores si la realizacion de su trabajo es un reto para ellos,
mas del 60% considera que, aunque sepan lo que tienen que realizar en sus puestos,

siempre consideran un reto el cumplimiento de sus tareas diarias.

Resumen de resultados: Dedicacion en promedio
Toda vez que se obtuvieron los resultados finales de los aspectos analizados en la

dimension Dedicacion, se expone el resumen de los datos con el respectivo promedio

obtenido:
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Tabla5s
Calculo total de la dimensién Dedicacion

RESULTADOS DIMENSION | TOTAL DE RESPUESTAS: 223 POR ASPECTO
DEDICACION

0 1 2 3 4 5 6 | PRM

Mi trabajo esté lleno de

significado y propésito 0 110 | 8 | 15| 60 | 139 | 547

Estoy entusiasmado con el trabajo

que realizo 0 1 2 5 15 | 70 | 130 | 543

Mi trabajo me inspira para ser

realizado 1 1 1 3 16 | 76 | 125 | 5,41

Estoy orgulloso del trabajo que

hago 1 0 0 3 11 57 | 151 | 5,58

Mi trabajo lo considero como

retador 0 0 3 7 20 54 | 139 | 543

TOTAL RESULTADOS 2 3 6 26 77 | 317 | 684 | 5,46

Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Como se puede observar en la tabla 5, son altos y favorables los indicadores obtenidos en
la dimensién Dedicacion y resulta muy positivo descubrir en los resultados que la mayor
parte de los empleados se sienten muy orgullosos de su trabajo y que el mismo esta lleno
de significado y propésito. El promedio final de la dimension Dedicacion es de 5,46 que

se considera alto dentro de los puntajes normalizados para el UWES.

3.3 Resultados Dimension Absorcion

La Gltima de las dimensiones estudiadas fue la absorcion. Dentro de los aspectos que la
conforman se inici6 con el andlisis referido a “El tiempo se hace corto trabajando” y entre

los resultados resumidos en el grafico 12, se pudo establecer lo siguiente.
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TIEMPO SE HACE CORTO AL TRABAJAR
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Gréfico 12.- Tiempo se hace corto al trabajar
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Al consultar a los trabajadores respecto a como consideran que se desarrolla el tiempo

cuando trabajan, mas de la mitad de los consultados considera que siente gusto por

realizar su trabajo al punto que el tiempo vuela cuando ejecuta sus labores. Si a ello se

suma el porcentaje de colaboradores que afirmaron que muy frecuentemente el tiempo se

le hace corto, este indicador muestra resultados positivos en cerca de un 85%.

El segundo de los aspectos evaluados hizo referencia a “Trabajar olvidandose de todo”.

Los resultados obtenidos se resumen a continuacion en el grafico 13.
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Graéfico 13.- Al trabajar se olvida de lo demés
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Se preguntd a los trabajadores respecto a si al trabajar se olvida de todo lo demas, los

consultados manifestaron en su mayoria que muy frecuentemente dejan todo de lado al
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momento de empezar a desarrollar su trabajo; mientras que una buena parte de encestados

afirmé que siempre trabaja olvidandose de todo lo demas.

Se preguntd también a los colaboradores si “Estan felices de estar absortos durante la

realizacion de su trabajo” y sus respuestas fueron condensadas en el grafico 14.
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Grafico 14.- Feliz de estar absorto en el trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia
Se pretendid conocer si los trabajadores son felices al momento de sentirse absortos en el
trabajo, a lo que en su mayoria los consultados respondieron que siempre y muy

frecuentemente se sienten felices de dirigir toda su atencion a las labores encomendadas.

A continuacion dentro del grafico 15 se resume los criterios vertidos por los colaboradores

en consideracion al aspecto “Estar inmerso en el trabajo”
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Graéfico 15.- Inmerso en el trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia
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Al consultar si los trabajadores consideran estar inmersos en su trabajo, cerca del 90%
manifestd que si, siempre y muy frecuentemente, lo que significa que dirigen todos sus

esfuerzos a desarrollar sus tareas con la mayor eficiencia posible.

“Me dejo llevar por mi trabajo” fue también otro de los criterios que se consultaron con
los colaboradores, de quienes se obtuvieron varias respuestas que se resumen a

continuacion en el grafico 16.
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Gréfico 16.- Se deja llevar por su trabajo
Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Cuando se pregunt6 a los trabajadores si se dejan llevar por su trabajo, cerca del 80%
manifestd que muy frecuentemente y siempre, al llegar a la institucion y empezar con su

tareas cotidianas, se concentran y se dejan llevar por las mismas hasta el final de jornada.

El Gltimo de los componentes que se analizd fue el que tiene que ver con la “Dificultad

para desconcentrarse en el trabajo” muestra los siguientes resultados en el grafico 17.
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Gréfico 17.- Dificil desconcentrarse del trabajo
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Al consultar con los trabajadores sobre si se les hace dificil desconcentrarse del trabajo,
el mayor porcentaje expresé que muy frecuentemente se les hace dificil perder la
concentracion en el trabajo, siguiéndole en orden los que siempre tienen dificultades para
desconcentrarse del trabajo, pues al momento que ingresan a laborar, se dedican

exclusivamente de sus tareas.

Resumen de resultados: Absorcion en promedio

Toda vez que se obtuvieron los resultados finales de los aspectos analizados en la
dimensién Absorcion, se expone el resumen de los datos con el respectivo promedio

obtenido:

Tabla 6
Calculo total de la dimensién Absorcion

RESULTADOS DIMENSION | TOTAL DE RESPUESTAS: 223 POR ASPECTO
ABSORCION

0 1 2 3 4 5 6 | PRM

El tiempo vuela cuando estoy

trabajando 2 2 1 9 | 20 | 67 | 122 | 528

Cuando estoy trabajando olvido

todo lo que esta a mi alrededor 2 4 5 15 37 | 102/) 58 | 4,78

Soy feliz cuando estoy absorto en

mi trabajo 4 0 1 15 34 86 83 | 4,98

Estoy inmerso plenamente en mi

trabajo 0 0 0 7 | 22 | 83 | 111 | 534

Me dejo llevar siempre por mi

trabajo 1 1 3 13 30 97 78 | 5,02

Me es dificil "desconcentrarme"

de mi trabajo 5 | 5 | 7 | 28| 44| 75 | 59 | 452

TOTAL RESULTADOS 14 12 17 87 | 187 | 510 | 511 | 4,99

Fuente: Encuestas online trabajadores Pucese — Elaboracion propia

Los resultados expresados en la tabla 6 muestran que la dimension de absorcion también

tuvo resultados positivos destacando como principales aspectos que los colaboradores
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estan inmersos en la realizacion de su trabajo y debido a esto sienten que el tiempo vuela
realizandolo. EI promedio final de la dimension Dedicacion es de 4,99 que se considera
alto dentro de los puntajes normalizados para el UWES. Sin embargo hay que destacar
que esta dimension fue la de mas baja calificacion en relacion al vigor y a la dedicacion.
También es necesario tomar en consideracion el porcentaje del aspecto referido a “me es
dificil desconcentrarme de mi trabajo”, debido a que el hecho de que los colaboradores
no se desconcentren casi nunca en su trabajo, puede estar causando una adiccion laboral

que debe ser atendida por las autoridades de la universidad.

3.4 Resultados generales de Engagement

Una vez procesada la informacion obtenida del cuestionario, se obtuvieron los siguientes

resultados de manera general:

Tabla 7

Resultados Generales del Engagement
N° Dimension del Engagement Puntaje Promedio
1 Vigor 5,30
2 Dedicacion 5,46
3 Absorcién 4,99
4 Puntaje Total 15,75
5 Promedio 5,25

Fuente: Datos de Cuestionario Aplicado
Elaboracidn: Propia

En la Tabla 7, se observa que el nivel de engagement en los colaboradores de la PUCESE,
arrojo un promedio de 5,25 y al comparar este resultado con la tabla de puntajes
normalizados de la UWES, se puede evidenciar que estan dentro de un Nivel Alto el
mismo que va de 4,67 - 5,53. Al realizar el analisis comparativo de las dimensiones, puede
notarse que el menor promedio lo obtuvo la dimension absorcidon, siendo los aspectos
como ser feliz estando absorto en el trabajo, olvidarse de todo al trabajar y principalmente
la dificultad para desconcentrarse en el trabajo situaciones que deben ser revisadas por
los encargados del manejo de talento humano y autoridades de la PUCESE para evitar

problemas futuros en el desemperio de los colaboradores.
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CAPITULO 4. DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo con Fortin (1999), por medio de la discusion de resultados, se comparan los
resultados obtenidos con los de otras investigaciones realizadas con anterioridad
investigando el mismo fendmeno, identificando hallazgos similares y caracteristicas

particulares que guardan relacion.

Es importante destacar que este apartado se resume las diferencias y similitudes del
presente estudio con resultados sobre la medicion del engagement en otras instituciones
internacionales y ecuatorianas. Resaltar también que los estudios sobre este tema son un
poco escasos, especialmente en empresas o instituciones del Ecuador. Los estudios

identificados dentro del pais estan detallados en la presente discusion.

En la investigacion de Candia, Castro y Sanchez (2017), se midio el engagement en una
empresa minera de Lima, Peru. Los resultados evidenciaron que solo una subdimension,
especificamente la de vigor, impactaba de una manera inversa y significativa dentro de
andlisis realizado. Al igual que lo descrito, en la presente investigacion, a pesar de que
las tres dimensiones de engagement medidos en la Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador sede Esmeraldas, se encuentran dentro del nivel alto de calificacion, en el caso
de la dimension de absorcidn se observo una calificacion un poco mas baja en relacion al
vigor y a la dedicacion. Mientras que el vigor tuvo una calificacion de 5.30, la dedicacion
5.46, los resultados de la absorcion fueron de 4.99 siendo aspectos como la concentracion
y laatencién en donde deben realizarse ajustes entre los colaboradores para lograr mejores

niveles de calificacion en la absorcion.

En el estudio de Aguas y Medina (2015), se midié el engagement de profesionales de la
salud de un Hospital Materno Infantil y entre los resultados se destaca que niveles medios
y altos de Work Engagement, a pesar de las limitaciones de recursos, incremento de las
demandas y situaciones de estrés y presion laboral que experimentan diariamente, y
sumado a esto los problemas personales. En el presente caso de estudio, se tuvieron
niveles altos de engagement de parte de los trabajadores de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador sede Esmeraldas aunque como en toda organizacion, se presentan

situaciones de estrés, presion laboral y problemas personales de manera cotidiana, los
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trabajadores hacen su mejor y mayor esfuerzo para cumplir con sus tareas, sentirse bien

haciéndolas y contribuyendo al cumplimento de los objetivos institucionales.

Recalde (2016), en su estudio sobre el engagement en los empleados de una empresa
minera, establece dentro de sus resultados que dentro de esta empresa se tiene un alto
nivel de engagement, siendo los aspectos de dedicacion y absorcion los que tuvieron los
mayores puntajes. En la investigacion sobre engagement realizada en la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas se pudo determinar del mismo modo
que son altos los valores de engagement, tanto en los aspectos de vigor, dedicacion y
absorcion, lo que muestra una actitud positiva de los trabajadores frente al trabajo que

realizan diariamente.

La investigacion de Raza (2017), sobre el engagement en la Universidad Andina Simon
Bolivar de Quito, Ecuador, presentd como resultado que el nivel de engagement laboral
de los docentes es alto y no se ve afectado ni por edad ni por antigiedad. La satisfaccion
que reflejan los estudiantes también es alta y se ve reflejada en que los maestros con los
mas altos niveles de engagement laboral, tienen la suficiente capacidad para generar un
ambiente de participacion activa en el aula. En la presente investigacion se pudo
determinar que siendo alto el nivel de engagement en la Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador sede Esmeraldas, todo el personal, tanto de servicios, como administrativo y
docente, sienten felicidad, satisfaccion y compromiso para promover un adecuado
ambiente de trabajo en los puestos en los que les toca desarrollar sus labores y que esto
se ve reflejado en la buena marcha que tienen todos los procesos tanto académicos como

administrativos que se llevan a cabo en la institucion.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

» La medicién del vigor permitio evaluar los niveles de esfuerzo y persistencia que
tienen los colaboradores para la ejecucion de sus tareas. En la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador sede Esmeraldas, el nivel de vigor es alto, debido a que los
trabajadores en todas las areas de trabajo, muestran sentirse con energia, realizan su
tarea vigorosamente, sienten el deseo de ir a la institucion a trabajar aunque a veces
las jornadas sean largas y son persistentes en sus labores aunque se presenten

dificultades.

= Se comprobo también que el nivel de dedicacién es alto, lo que se deriva de que los
trabajadores de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador sede Esmeraldas se
entusiasman con las tareas que realizan aunque sean las mismas, y se inspiran y las
toman como un reto constante que hace que se sientan orgullosos de su labor en la

institucidn, sienten que su labor tiene un significado y propésito.

= Aungue la estimacion del nivel de absorcion del personal docente, administrativo y de
servicios de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, sede Esmeraldas muestra
un nivel alto, éste es un poco menor a las dimensiones vigor y dedicacion. Los
trabajadores sienten que se va el tiempo rapido cuando trabajan, se ven inmersos en el
trabajo y se dejan llevar por él, sin embargo, se presentan aspectos como la
concentracion y la atencion en el trabajo que deben ser revisadas por el area de talento

humano y directivos de la universidad.
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Recomendaciones

= Aunque los resultados de la investigacion presentan niveles altos del engagement
laboral al interior de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas,
es necesario que la institucion disefie estrategias de mantenimiento, conservacion y
fortalecimiento de tales niveles del engagement. Con la adecuada conservacion de los
niveles de engagement, se podra asegurar que la PUCESE cuente personal docente,
administrativo y de servicio comprometido en la realizacion de procesos eficientes que

permitan brindar servicios de calidad a los usuarios de la entidad.

= Es necesario que las autoridades de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
sede Esmeraldas continden con las mismas formas de administracion y manejo del
talento humano respecto al buen trato, desarrollo y compensacion, a lo que deberia
sumarse constantemente la revision de responsabilidades y funciones asignadas a cada
colaborador, en lo posible haciendo rotacion de personal para que todos puedan
funcionar en distintos puestos, asi como la constante capacitacién y desarrollo

continuo que posibilite el crecimiento de los servidores de la institucion.

= Es necesario también que quienes hacen funcion de liderazgo directivo en la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas refuercen constantemente su rol de
lider en funcion del mantenimiento y fortalecimiento del engagement laboral; su forma
de liderar la institucién, su vision para sacar adelante a la PUCESE podré servir de
respeto, motivacion e inspiracion para los demas colaboradores de la entidad, quienes

tendrén una referencia de compromiso con la institucion.

40



Referencias

Bobadilla, M., Callata, C., & Caro, A. (2015). Engagement Laboral y cultura
organizacional: el rol de la orientacion cultural en una empresa global. Lima,
Peru: Ed. Universidad del Pacifico.

Candia, M., Castro, C., & Sanchez, E. (2017). Relacion entre la satisfaccion laboral y el
engagement en la intencion de rotar en una empresa minera. Lima, Per(: Ed.
Universidad del Pacifico.

Castro, J. (2009). Comportamiento organizacional. Revista Fondo Editorial de la UIGV
(1), 17-21.

Chiang, M., & Sigofia, M. (2011). Burnout en trabajadores de hospitales comunitarios o
de baja complejidad: una comparracion de género y de nivel de escolaridad.
Revista de Psicologia de la Universidad de Chile 20(1), 33-42.

Chiang, M., Salazar, C., Huerta, P., & Nufiez, A. (2008). Clima organizacional y
satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal. Talca, Chile: Ed.
Universum.

Chiavenado, 1. (2009). Gestion del talento humano. México D.F: Ed. Mc Graw Hill.

Demerouti, E., Bakker, A., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. (2001). The job demands—
resources model of burnout. Journal of Applied Psychology 86(3), 499-512.

Freudenberger, H. (1974). Staff Burn-Out. Journal of Social Issues Volume 30, 159-165.

Frias, M. (2016). Andlisis del engagement y su relacion con la motivacion de los
colaboradores del Museo de Antropologia de la Universidad Veracruzana.
Veracruz, México: Ed Universidad Veracruzana.

Garcia, C. (2013). Estudio de la relacion entre el engagement y la rotacion de personal
en una cadena de cafeterias, ubicadas en la ciudad de Xalapa - Enriquez,
Veracruz, México, en el periodo octubre de 2012 - marzo de 2013. Veracruz.
México: Ed. Universidad Veracruzana.

Garcia, T. (2013). Engagement: modelo terérico conceptual. México D.F: Ed. Durango.

Locke, E. (2008). ( What is job satisfactory. American Psichology Association Volume 4,
309-336.

Maslach, C. (1993). Burnout: A Multidimensional Perspective. Revista Berkeley Volume
3,19-32.

41



Montero, J. (2016). El sindrome de burnout y sus diferentes manifestaciones clinicas: una
propuesta para la intervencion. Zaragoza, Espafia: Ed. Unioversidad de Zaragoza.

Moran, C. (2005). Psicologia del Trabajo: nociones intriductorias. Malaga, Espafia: Ed.
Aljibe.

Raza, D. (2017). Relacidon entre el engagement laboral de los docentes del area de gestion
de la UASB-E y la satisfaccion de sus estudiantes. Quito, Ecuador: Ed.
Universidad Andina Simon Bolivar.

Salanova, M., Llorens, S., & Martinez, 1. (2016). Aportaciones desde la psicologia
organizacional positiva para desarrollar organizaciones saludables y resilientes.
Revista Psychologist Papers Volume 37(3), 177-184.

Schaufeli, W., & Bakker, A. (2003). UWES - Utrecht Work Engagement Scale.
Recuperado de sitio web de schaufeli.nl:
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Test%20Manuals/Test_
manual_UWES_Espanol.pdf

42



ANEXOS



ANEXO 1.- MODELO DE ENCUESTA UWES

Pontficia Tniversidad Catolica

cuador

SEDE

ESAMERALDAS

Encuesta de Bienestar ¥ Trabajo (TTWES)

Las sigmiemtes pregunias hacen referencia a los senimisntos de las persomas en el
mabajo. Por faver, lea cuidadesamente cada pregunta v decida = == ha senfide de esta
formea. Si munca se ha sentido asi conteste "0 (cera), caso conmano indigue coanfas
veces 22 ha sentido asi teniendo en cuenta el mmsers gue aparscs en la sizuisnte sscaly
d= respussta (de 1 a §).

INFORMACION BASICA

;A que genero pertenece?
O Mujer

O Hombre

;A que grupo laboral pertemece”

O Personal Adnuinismative

() Personal de Servicio
O Personal Docente

Su edad esta demiro del rangn:
O Delsa 30 ate:
O De3l a4l atos
O D4l en adelante

1 1 3 4 5 b
Dios waoes al T vz al Algmas vecss ..|If.l1.'ﬂ!ﬂ|.ﬂ Doswecosan b Todos Jos
MNunca aflo /Cad | mes 0 mencs al o | qu_ wmanz | Kiwy E.‘ e =2
BRI A {Earnwvez | Alpunas veces — Frecuence menie
ESCALA FE RESFUEST A
N ASPECTOS
1 2 3 4 5 ]
VIGOR

En mi trabajo me sisote lleno de energia
I | Mo siento fasrte ¥ vigoroso en mi trabajo
3} | Cuando me levanto por las cafanas, teago ganas & i a mabajar
4 | Pusdo comtinwer tabajande demxis largos parodos do thamapo
3 | Soy muy pemistente an mi mabajo
& | Inchaso cnande lax cosas ne van bden, contbme makajands

MEsstrm en Gestion del Talerto Humano

|HE. InciEhre ='r|:|-:'"'n:| Raodhis
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Pontificia Universidad Catolics “EDE
&l Ecuador ESAFFATIDNAS
ESCALA DE RESFUESTA
e ASFECTOS
1] 1 2 3 4 5 §
DEDICACION

Mi mabajo sata llane da significads v proposite

£ | Ertoy cxmsiiemads con &l makajo que realizs
2 | Mi mabajo me inspira
14 | Estoy orgnllose dal rabajo que hage
11 | Mi mabajo e retader
ABSORCION
12 | El tempe 1esla cuando estoy mabajando
13 | Cuando estoy mabajando olvido todo Lo qoe satd 2 mi alredodor
14 | Soy feliz coanda ewtoy abworio en md rabajo
15 | Eshoy inmemo on mi frabajo
1§ | Mo deje Dever por mi fabajo

Mo en difict]l “desconcantmarme” demi trabajo

Anches Gracias por mn atendion ¥ dempa.

MEestra en Sestion del Talerto Humeno

|HE. i} Ta 420 ?rne"'-:- Raodhs
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