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RESUMEN  

El presente estudio fue realizado con el objetivo de determinar los niveles de engagement a 

los trabajadores en la ferretería “La Competencia” de la ciudad de Esmeraldas en el año 2019 

y se efectuó considerando que la medición de los niveles del engagement es un aspecto 

fundamental dentro de la empresa, debido a que las personas pasan gran parte su tiempo en 

el trabajo, como es el caso del personal que labora en la ferretería “La Competencia”.  

Empresa que desempeña una actividad sustancial para brindar una atención de calidad y 

calidez al usuario externo. 

 

La metodología empleada para este estudio fue de corte transversal, descriptivo con enfoque 

cuantitativo, se trabajó con una muestra de 14 colaboradores a quienes se les aplicó una 

encuesta tomando como instrumento el cuestionario UWES-17 de Schaufeli y Bakker (2003).  

Con este instrumento se midieron las tres dimensiones que conforman el engagement: 1. 

Vigor; 2. Dedicación; 3. Absorción cuya validez y consistencia factorial de acuerdo al alfa 

de crombach tiene una consistencia interna global resultado de este estudio de α = 0.862. El 

instrumento consta de 17 ítems que fueron calificadas por la escala de Likert, sabiendo que 

cero es nunca y 6 es siempre.  

  

Los resultados revelan, que el personal se encuentra con un alto nivel de engagement en el 

trabajo, destacándose el nivel de dedicación con el 71%, seguida por la dimensión absorción 

con el 64% y finalmente el nivel de vigor con un puntaje de 57% de frecuencia de desempeño 

laboral. Comprendidos en un rango de edad de 18 a 50 años, la mayoría de género masculino 

y de preferencia civil unión libre, cuyo nivel de instrucción en un 78.6% de los trabajadores 

son bachilleres y que tienen una permanencia dentro de la empresa de 2 años.  Finalmente, 

se concluye que los trabajadores presentan alto nivel de engagement, siendo colaboradores 

entusiastas hacia su trabajo con sentido de pertenencia en la organización. Se recomendó a 

la organización donde se realizó el estudio, ejecutar la implementación 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 engagement dentro de la 

ferretería. 

Palabras claves:  vigor, dedicación, absorción, engagement, UWES-S. 



viii  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ENGLISH TITLE 

 

Analysis of work engagement at the hardware store “La Competencia” of 

Esmeraldas 2019 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ix  

ABSTRACT 

 

 

This research study was conducted with the aim of determining and measuring the levels of 

engagement of workers in the hardware store "La Competencia" in the city of Esmeraldas in 

2019 and was made considering that the measurement of engagement levels is a fundamental 

aspect within the company, because people spend much of their time at work, as is the case 

of staff working in the hardware store, a company that plays a substantial activity to provide 

quality care and warmth to the external user. 

 

The methodology used for this study was cross-sectional, descriptive with a quantitative 

focus. We worked with a sample of 14 employees to whom we applied a survey using the 

UWES-17 questionnaire by Schaufeli and Bakker (2003), which measured the three 

dimensions that make up engagement: 1. The instrument consists of 17 items that were rated 

by the Likert scale, knowing that zero is never and 6 is always.  

 

The results show that the staff has a high level of engagement in the work, highlighting the 

level of dedication with 71%, followed by the absorption dimension with 64% and finally 

the level of vigor with a score of 57% of frequency of work performance. The majority of 

the workers are men, preferably from the civil union, in the age range of 18 to 50 years. 

78.6% of the workers have a high school diploma and stay in the company for 2 years and 

21 days.  Finally, it is concluded that the workers present a high level of commitment, being 

enthusiastic collaborators towards their work with a sense of belonging to the organization. 

It was recommended to the organization where the study was conducted, to implement a 

program of positive behavioral and cognitive activities that contribute to strengthening the 

commitment at work, in order to keep employees engaged within the hardware store. 

 

Key words: vigor, dedication, absorption, engagement, UWES-S. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Presentación del tema de investigación 

 

En la actualidad el talento humano es la clave del éxito empresarial por lo que es importante 

que “el colaborador se sienta engaged o comprometido con el trabajo que desempeña creando 

un vínculo o lazo con la organización”. (Russell & Carroll, 1999, p. 29)  

Por esta razón las empresas buscan en coordinación con el área de Talento humano. 

 

Evaluar, comprobar y estimar el comportamiento de las personas y su actitud frente 

al trabajo de los colaboradores no solo a nivel físico, sino también a nivel intelectual, 

cognitivo y emocional ya que esto impactará en el desempeño y productividad que 

pueda tener un trabajador. Optimizar a las personas con altos niveles de energía, 

dedicación y absorción en sus actividades laborales permite un apropiado engagement 

(Chiavenato,1999, p.90).    

 

 

No existe una traducción exacta en español para el anglicismo engagement, más aún 

relacionarlo con actividades laborales de los colaboradores en una organización. “Lo más 

cercano como concepto refiere al compromiso y lealtad del colaborador en la empresa que 

trabaja, es decir, se puede definir como un estado mental positivo del colaborador a través 

del cual demuestra entusiasmo y dedicación por su trabajo” (Acosta, Salanova, & Llorens, 

2011). 

 

Es por esto que avances en los estudios de psicología sobre salud ocupacional positiva, están 

contribuyendo en gran medida a la innovación de estrategias dentro de la Dirección de 

Recursos Humanos (DRH) en las organizaciones. Dado que la psicología trata sobre la 

conducta humana incluyendo la conducta de los trabajadores en las empresas y la DRH 

conoce sobre la gestión y desarrollo de los colaboradores, es imprescindible comprender la 

conexión que existe entre ambas (Chuang & Liao, 2010). 

 

En este sentido, el estudio del engagement muestra las principales actitudes que tienen los 

colaboradores frente al trabajo siendo un predictor del comportamiento tanto en el ámbito 

laboral como personal, por lo tanto, su medición puede ser considerada como una herramienta 
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útil para diagnosticar la salud de la empresa e identificar problemas latentes que afecten tanto 

a los trabajadores como a la organización (Xanthopoulou, Bakker, Heuven, Demerouti, & 

Schaufeli, 2008). En este contexto se podría afirmar que una organización que 

constantemente promueve y gestiona el engagement en los trabajadores evidenciará un alto 

nivel de involucramiento de las personas en todos los ámbitos del escenario organizacional. 

  

Además, el compromiso laboral se caracterizará por: 

 

mantener el entusiasmo y la inspiración por el trabajo lo cual impactará directamente 

en la reducción de los niveles de stress de los trabajadores y una mayor generación 

de energía intrínseca, dando como resultado final la disminución de riesgo psicosocial 

de los trabajadores (Salanova, Schaufeli,2009, p.27). 

 

La ferretería “La Competencia” es una empresa comercial de tipo unipersonal y familiar, que 

nace en el año 1999, como un emprendimiento en la ciudad de Esmeraldas. En sus 

comienzos, comercializaba al por menor todo lo relacionado con materiales de construcción 

además prestaba servicios principalmente de mano de obra no calificada, esto son: operarios 

de construcción y albañiles. Con el paso de los años, y a medida que sus clientes fueron 

creciendo, se impulsó el crecimiento de la empresa y con ello surge la necesidad de prestar 

nuevos servicios como son: distribuir y comercializar al por mayor y menor cemento, hierro, 

materiales eléctricos, gasfitería, materiales de piedra, arena, ripio, manejo de equipos como: 

maquinaria pesada, volquetas, brazos hidráulicos, entre otros equipos y maquinarias 

indispensables y complementarios para este tipo de empresa esto en el área operativa. Dentro 

del área administrativa manejo de equipos informáticos, paquetes de programas como el fénix 

entre otras nuevas tecnologías y manejos de materiales de oficina, etc.  

 

Por tanto, surgió la necesidad de contratar a nuevos profesionales que van desde 

administrativos y operarios los mismos que en adelante serán evaluados por la investigadora. 

Es por ello que en la presente investigación se analizarán y medirán los niveles de 

engagement al trabajo en los colaboradores de la ferretería, tomando en cuenta los tres 

dimensiones que lo conforman: el vigor, la dedicación y absorción que tienen los trabajadores 

de la empresa además de aportar una descripción amplia respecto a este tema novedoso de 

estudio. 
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Planteamiento del problema 

 

A pesar de que un alto nivel de engagement presenta consecuencias positivas para las 

organizaciones, un estudio llevado a cabo por la organización Gallup (2013) demuestra que: 

 

A nivel mundial, existen bajos niveles de engagement promedio y solo un 13% de la 

población laboral activa en 142 países está engaged. Esto evidencia que a través de 

los años no se han logrado progresos importantes en pro de generar colaboradores 

engaged y por el contrario, el disengagement está posicionándose en los entornos 

laborales. Sin embargo, este estudio no establece una correspondencia entre 

engagement y los factores que se relacionan positiva o negativamente con esta 

variable (p.6). 

 

Klinar, Balažin, Baršić, & Tiljak, (2011), afirman que “las empresas del país deberían 

demandar de colaboradores responsables, proactivos, con iniciativa y comprometidos con la 

excelencia ya que con esas cualidades podrán responder a las expectativas y desafíos en los 

que se ven inmersos competitivamente” (p.11).  

 

En la ciudad de Esmeraldas actualmente operan un sinnúmero de organizaciones que: 

 

En su mayoría contribuyen al desarrollo sostenible y sustentable de la provincia. Esto 

porque las personas deciden emprender   su propio negocio tal es el caso de la 

ferretería “La Competencia”, actualmente tiene una aceptación muy importante ante 

la sociedad local y regional esmeraldeña en cuanto a las operaciones comerciales que 

brinda, situación que la compromete a una mejora continua en los productos y 

servicios que entrega. (Calderón, 2015, p.14)  

 

Sin embargo, ante la apertura de nuevas opciones de negocios en la construcción los 

competidores están innovando y poniéndose a la par en los procesos de cambio, es por esto 

que surge la necesidad de analizar algunos aspectos ejecutores de comportamiento en el 

personal, administrativo y operativo de la entidad, cuyos resultados permitirán a los 

directivos de la entidad  la toma de decisiones más favorables para continuar en su papel de 

líder en el mercado de la distribución y venta de materiales para la construcción .  Se pudo 

constatar que dentro de la entidad se observan diversos problemas como: alta rotación del 

personal, bajo rendimiento en las tareas asignadas, bajos niveles de energía mientras se 

trabaja, desmotivación y actitudes pesimistas e insatisfacción de los logros alcanzados.   
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Lo cual se ve reflejado en una mala entrega de productos y de servicios a los clientes, “aunque 

la ferretería por su trayectoria y precios es una empresa muy reconocida a nivel regional y 

cuenta con una amplia cartera de clientes a nivel provincial”. (SRI,2019), en este contexto 

surgió la pregunta que guiará la presente investigación:  

 

¿Cuál es el nivel de engagement al trabajo de los colaboradores de la ferretería “La 

Competencia” de Esmeraldas en el año 2019? 

 

Justificación  

 

El estudio propuesto se justificó porque permitió medir los niveles de vigor, dedicación y 

absorción de los colaboradores dentro de la ferretería. Esto servirá para que los directivos 

ejecuten acciones de mejora en casos que se encuentren niveles bajos. Caso contrario se 

buscaría estrategias para seguirlos manteniendo.   

 

Otro factor justificante es que mediante su estudio busca fomentar las potencialidades y 

fortalezas de los trabajadores desde un punto de vista positivo, consiguiendo que las personas 

que forman parte de una organización se sientan vinculadas emocionalmente a ella y a su 

trabajo experimentando un estado de bienestar al realizarlo.  

 

Con este estudio el principal beneficiado seria la ferretería porque:  

 

 Contaría con colaboradores que generen mejores resultados y un alto desempeño. 

 Elevaría el nivel de pertenencia a la organización. 

 Disminuiría los niveles de rotación en el personal. 

 Evitaría la fuga de capital intelectual en la empresa. 

 Propiciaría un mejor clima organizacional. 

 Reduciría los niveles de estrés laboral en los trabajadores. 

 Contaría con colaboradores que ayudan y se interesan por mejorar las condiciones 

de la organización. 

 Atraería talento humano a la organización. 

 Mejoraría la competitividad interna del capital humano. 

 Generaría mayor satisfacción personal y laboral en los trabajadores. 
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Con base a la información anterior resulta un estudio interesante e innovador dentro del área 

académica científica, ante la escasa información de investigaciones relacionadas del 

engagement al trabajo en la provincia. Además, se consideró que el tema serviría de fuente 

para futuros estudios.  

 

Por esta razón se propone como objetivo general. 

 

Objetivos 

 

Objetivo general 

 

Determinar los niveles de engagement al trabajo, en los colaboradores de la ferretería “La 

Competencia” de Esmeraldas en el año 2019 

 

Objetivos específicos 

 

1. Evaluar los niveles de vigor de los colaboradores de la Ferretería “La Competencia” 

de Esmeraldas en el año 2019. 

2. Comprobar los niveles de dedicación de los colaboradores de la Ferretería “La 

Competencia” de Esmeraldas en el año 2019. 

3. Estimar los niveles de absorción de los colaboradores de la ferretería “La 

Competencia” de Esmeraldas en el año 2019. 
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1 CAPÍTULO 1. MARCO TEÓRICO 

 

1.1. Antecedentes (Revisión de estudios previos) 

 

Para desarrollar la investigación, debido a la falta de bibliografía física directamente 

relacionadas al tema de estudio en la región se han citado libros, artículos científicos y tesis 

virtuales todas estas complementarias que sirvieron de guía para fundamentar el trabajo. Y 

para la profundización de los conceptos fundamentales se ha recurrido a la internet haciendo 

uso de buscadores bibliográficos tales como: Dialnet, Scielo, Redalyc, Google scholar. A 

continuación, se muestran estudios de los cuales se pueden mencionar: 

 

A nivel Internacional, en la tesis doctoral de Borregó (2016), se realizó un estudio descriptivo 

titulado “Análisis del Engagement en el trabajo antecedentes y resultados organizacionales”. 

El trabajo exploró la relación entre las diferentes variables propuestas en el modelo DRL, 

haciendo énfasis en el engagement. La muestra fue de 586 trabajadores y el instrumento 

utilizado fue el cuestionario UWES-17. Los resultados probaron que la pasión armoniosa 

favorece la satisfacción en el trabajo y cuando esto sucede se reducen los conflictos. 

 

De la misma manera, en la tesis de Maestría de Bobadilla, Callata y Caro (2015), se llevó a 

cabo una investigación para determinar si los tipos de cultura organizacional predicen el 

engagement. Para ello se seleccionó una muestra compuesta por 219 colaboradores, a la que 

se le aplicó el cuestionario UWES-9.  Los autores concluyeron que las diferentes culturas 

generan conflictos empresariales por lo que recomendaron realizar un plan de mejora a través 

de la optimización de los niveles de engagement laboral. 

 

Como se evidencia en estos dos primeros estudios, el factor DRL. Influye sobre el 

comportamiento de los trabajadores y queda demostrado que las practicas basadas en valores 

como la armonía generan satisfacción a largo plazo. En el segundo documento las diferencias 

de culturas si generan conflictos por eso se deben adoptar las practicas del engagement. 
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A nivel nacional, en la tesis de Maestría de Carrillo (2017), el autor llevó a cabo un estudio 

explicativo no experimental con el objetivo de describir la relación entre las prácticas de 

recursos laborales y el engagement de los colaboradores docentes del Área de Gestión de la 

Universidad Andina Simón Bolívar de Quito, y la satisfacción de sus estudiantes. Para ello 

seleccionaron una muestra de 784 colaboradores que cuentan con contrato laboral, mostrando 

en los resultados que las prácticas de recursos laborales tienen relaciones estadísticamente 

significativas con el engagement aunque de manera diferenciada. 

 

En otra tesis, la de Sucuy (2014), se ejecutó una investigación correlacional sobre los efectos 

del engagement en el desempeño del talento humano en la empresa Blue Card Ecuador S.A. 

de Quito; para comprobar la correlación entre la existencia del engagement y el desempeño 

laboral. El instrumento utilizado para el levantamiento de la información fue el cuestionario 

de Hewwit Association (2010). En este estudio se concluyó que existe una incidencia directa 

de la presencia del engagement sobre el desempeño del talento humano.  

 

Asimismo, en el artículo científico propuesto por LLorete, Salanova, Martínez, y Schaufeli, 

(2008), se efectuó una investigación predictiva, mediante un diseño longitudinal con el 

objetivo de comparar cómo influye el engagement en la productividad de la empresa. La 

muestra seleccionada fue de 274 colaboradores de 23 países, encontrando que las demandas 

de trabajo predicen negativamente el engagement, es decir, a mayor demanda, menor nivel 

de engagement y al mismo tiempo, se comprobó que mientras mayores recursos psicológicos 

tenga el trabajador, mayor será la probabilidad de generar engagement. 

 

Por su parte en otro artículo Salanova et al. (2008) utilizan la metodología RED (Recursos-

Experiencias-Demandas) para la evaluación de riesgos y daños psicosociales, y estados 

emocionales positivos, escogiendo una muestra de 42 empresas de diferentes países que 

fueron evaluadas con el UWES-17. Los investigadores concluyeron que el modelo DRL 

permite prevenir las enfermedades psicosociales y recomiendan una aplicación que ofrece 

opciones para la corrección de daños y prevención de riesgos psicosociales, así como para la 

promoción y optimización de la salud ocupacional. 
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Palomar, Cueva & Moreno (2015), explican en el artículo “Análisis de los Factores 

Psicosociales y Compromiso organizacional del Work Engagement en trabajadores del 

campo”, como relacionar la experiencia del work engagement con los factores psicosociales 

que afectan la salud de los trabajadores. En la investigación se encuestó a 26 jornaleros y 6 

líderes con la escala de Factores Psicosociales en el Trabajo adaptado (Silva 2006). Utilizaron 

también el cuestionario de Schaufeli y Bakker (2002) en la versión corta del UWES-9, 

encontrándose que el 100% de los trabajadores tienen un alto engagement en la empresa y 

por consiguiente no presentaron patologías o factores psicosociales. Concluyeron a su vez, 

que la experiencia del work engagement, funciona como mecanismo protector ante los 

factores psicosociales de la organización. 

 

En otro artículo, explican Gonsalez, Lourenção, Teixeira, Rotta, Gazetta, Beretta, & Pinto, 

(2017), la evaluación de las tres dimensiones del engagement. Para ello manejaron un método 

de estudio de corte transversal con una muestra de 82 colaboradores y el instrumento el 

UWES- 17. Los resultados evidenciaron que los niveles de engagement en los trabajadores 

son altos, presentando una actitud positiva frente al trabajo. Recomendaron, además, que se 

deberían impulsar más estudios del engagemnt y que se fortalezcan los programas de 

mejoramiento sobre la salud y el bienestar de las personas del mercado laboral. 

 

Para finalizar con los estudios previos se analiza la tesis de Manteca y Durán (2012), quienes 

realizaron un estudio descriptivo correlacional, con el objetivo de analizar la relación del 

Engagement con demandas y recursos personales y laborales. La muestra estuvo compuesta 

por 106 colaboradores y se utilizaron dos instrumentos: el primero, un cuestionario 

estructurado, y el segundo, el UWES-17. Los resultados mostraron niveles altos en vigor y 

absorción y unos niveles moderados en la dimensión dedicación.  

 

1.2. Fundamentación teórico-conceptual 

 

El marco teórico permitió investigar el estudio del engagement al trabajo mediante el análisis 

de teorías y conceptos de varios autores que aportaron con los conocimientos necesarios 

relacionados con el problema y que al aplicarlos le dieron base sólida a la presente 
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investigación.  

 

El presente documento aborda inicialmente los conceptos y teorías de: 

 

 La motivación y satisfacción laboral 

 La psicología del trabajo 

 La psicología de la salud ocupacional 

 La psicología positiva 

 El engagement 

 

1.2.1. La motivación y satisfacción laboral 

 

La motivación es uno de los aspectos psicológicos que se relaciona más estrechamente con 

el desarrollo del ser humano. “No se caracteriza como un rasgo personal, sino por la 

interacción de las personas con la situación por ello varía de una persona a otra y en una 

misma persona puede variar en diferentes momentos y situaciones”. (Bazán, 2017) 

 

Al respecto   García (2012) opina que:  

La motivación es un elemento fundamental en la satisfacción del trabajador ya que lo 

conlleva a una estabilidad laboral, beneficiando a la empresa en la disminución de 

costos por finiquitos, publicación y tiempo en reclutamiento y selección de personal, 

provocando a la vez mayor productividad, aumento de sus ingresos al utilizar los 

recursos de una mejor manera y reducir tiempos improductivos y una buena imagen 

hacia el exterior por los buenos resultados (p.1). 

 

En este sentido es que se demuestra que el estudio de la motivación enfocado a la naturaleza 

humana es importante puesto que las organizaciones actuales buscan contratar a personas 

equilibradas y auto motivadas emocionalmente saludables y socialmente aceptables.  

 

Al respecto Pinto (2006) explica que “desde una perspectiva histórico-sociológica, el 

objetivo fundamental de este trabajo es el de contribuir a deslindar los diferentes 

planteamientos en torno a la motivación y satisfacción laboral a partir de las orientaciones, 

aspiraciones y expectativas de trabajador” (p.134).  
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Indudablemente existe un condicionamiento conocedor donde se aspira que el trabajador 

tome la iniciativa y que vincule al colaborador con su trabajo y por ende con la empresa. 

Consiguiendo su motivación y satisfacción sin poner en duda el sistema productivo en el que 

se desarrolla (Giovannone, 2012).  

 

Asimismo, Herzberg, (1954) explica que: 

Las empresas para que otorguen algún tipo de motivación a los trabajadores, deben 

de ser conscientes de los beneficios que les pueda traer consigo la aplicación de ello, 

así mismo, considerando que la nueva cultura laboral está enfocada a mantener el 

equilibrio en la relación de trabajador - patrón y empresa, así como a mantener un 

ambiente laboral sano en donde se le otorgue a los trabajadores beneficios que 

retribuyan a la empresa con mayores entradas de ingresos esto a su vez conlleva a que 

se les proporcione motivadores para mejorar su estancia laboral, a través de 

capacitación y adiestramiento, así como un cambio organizacional (p.135). 

 

En este sentido Carpi, Gómez, Guerrero, & Muñoz, (2005): 

Nos advertían que el trabajador que observa su labor diaria, se acostumbra a la 

monotonía y no entrega el suficiente esfuerzo para ejecutarla correctamente Este 

pensamiento es real porque a los colaboradores se les debe motivar para que se 

encuentren satisfechos en su lugar de trabajo (p.172). 

  

En cambio, Rubio (1997) explica con respecto al trabajador y empresa que “Las empresas se 

enfocan únicamente a que el trabajo se realice de forma correcta, no importando como lo 

realice y como se siente el trabajador ante ciertas circunstancias en el proceso” (p.55).  

 

Siguiendo la vía trazada por Tomás, (1997) al considerar que: 

las ideologías vistas desde la perspectiva laboral él explica que por las situaciones 

sociales que están ligadas pensamientos prejuiciosos siempre estarán atados a lo real, 

al devenir histórico del trabajo, y que las empresas buscan siempre generar 

productividad, pero no tomando y valorando a quienes le generan riqueza y de igual 

forma el colaborador lo único que espera un sueldo y dependencia laboral. (p.63) 

 

Las perspectivas que enfocan en los conceptos están relacionadas con las condiciones en que 

desarrollan las tareas los trabajadores, y la vinculación que tienen estas con la productividad 

de la empresa, al cuestionar sobre la independencia laboral afirman que la motivación inspira 

a que den algo más que satisfaga a las dos partes y esas situaciones a la vez generan la 

satisfacción con respecto al trabajo (Kisnerman,1998). 
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En conclusión, el rompimiento entre el hombre con el trabajo desde el punto de vista 

sociológico y psicológico influyen dentro de las aspiraciones, motivaciones y orientaciones 

de los trabajadores supone tener en cuenta la estrecha dependencia de las condiciones sociales 

en donde se desarrolla la actividad laboral (Pereira, 2009). 

 

Luego de abordar brevemente el tema de la motivación en el trabajo, se analizarán conceptos 

y teorías con relación a la satisfacción laboral para lo cual se permitirán dar a conocer algunas 

definiciones y conceptos al respecto. 

 

Existen muchas definiciones de satisfacción laboral se considera como “el grado de 

conformidad que manifiesta el trabajador respecto al entorno y condiciones de trabajo 

directamente relacionada con la buena marcha de la empresa” (Chiang, Vega, Martín, 

Rodrigo, & Partido, 2010, p.4). 

 

Según Holguín, Cabel, & Salvador, (2019) ellos describen que: 

 

La satisfacción laboral es la manera cómo se siente la persona en el trabajo involucra 

diversos aspectos, como salario, estilo de supervisión, condiciones del trabajo, 

oportunidades de promoción, compañeros de labor, etc. Por ser una actitud, la 

Satisfacción Laboral es una tendencia relativamente estable de responder 

consistentemente al trabajo que se desempeña la persona. Está basada en las creencias 

y valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo. (p.2) 

 

Según Astor, & Montiel, (2008).  “definen a la satisfacción laboral que es un conjunto de 

sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. 

Se trata de una actitud afectiva un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo” 

(p.16). 

 

Bravo, Peiró y Rodríguez (1996) la definen como “una actitud o conjunto de actitudes 

desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo, actitudes que pueden ir referidas 

hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo” (p.22). 

 

Spector (1997) define “la satisfacción del trabajador como aquello que la gente siente acerca 



12  

de su trabajo y sus diferentes aspectos” (p.29). 

 

Robbins, & Coulter, (2010) argumentan que:  

La satisfacción laboral es la actitud general de una persona hacia su empleo describe 

un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluación de 

sus características. Un individuo con un alto nivel de satisfacción laboral en el puesto 

tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras que alguien 

insatisfecho tiene sentimientos negativos. (p.123) 

 

Caballero, García, & Antolín, (2002) expresan que “La satisfacción en el trabajo es en la 

actualidad uno de los temas más relevantes en la Psicología del Trabajo y de las 

Organizaciones” (p.1). 

 

Rodríguez, (2002) se refiere a que la satisfacción laboral es: 

La concordancia entre la persona y su puesto, y puede ser intrínseca y extrínseca. la 

satisfacción intrínseca se refiere a la naturaleza de las tareas del puesto, así como a la 

percepción de las personas respecto del trabajo que realizan. La satisfacción 

extrínseca se relaciona con otros aspectos de la situación de trabajo, como las 

prestaciones y el salario. Ambas variantes constituyen la combinación de varias 

facetas. (p.1) 

 

Para Segurado & Agulló (2002), “la satisfacción en el trabajo puede ser un efecto tanto de la 

personalidad del individuo como del ambiente de trabajo” (p.5). En conclusión, la 

satisfacción en el trabajo es el grado experimentado por el colaborador y está relacionado 

con el puesto que desempeña. La conexión está definida por la disponibilidad de recompensas 

intrínsecas y extrínsecas y por la percepción de los trabajadores sobre si éstas se distribuyen 

de manera justa o no.  Es por esta razón que en el siguiente segmento se abordará el tema de 

las perspectivas que tienen los trabajadores en relación a la actividad laboral. 

 

1.2.2. Estructura en torno a la actividad laboral 

 

La estructura en torno a la actividad laboral se refiere a un sinnúmero de componentes que 

integran la empresa. Esto se refiere a los factores de la organización y el trabajo, factores del 

entorno a la tarea, factores individuales y sociales del trabajo.  Una buena organización es 
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garante de una funcionalidad más armónica y de alcanzar las características deseadas en la 

empresa, al menos en principio. 

 

Con respecto a la estructura laboral Chiavento, (1999) explica que “una estructura inadecuada 

o caótica introduce a la organización problemas que normalmente no tendría, dificultando 

labores que de otro modo podrían ser cotidianas y simples” (p.145).  

 

Explica también que: 

La Departamentalización o la sectorización de las labores empresariales en distintas 

unidades llamadas departamentos, es uno de los principios básicos de la estructura 

laboral. Cada departamento atiende un conjunto específico de necesidades, en base a 

un criterio específico de organización. (Chiavenato,2009, p.42) 

 

Asimismo, Kahn (1964) manifiesta que: 

Las empresas suelen organizarse a sí mismas en base a los objetivos que se han 

trazado. Por otro lado, su estructura responde también al modelo de gestión interna 

que emplean, es decir, a cómo conciben la autoridad, la jerarquía administrativa y la 

división de sus labores. (p.98) 

 

Cada empresa tiene su estructura organizacional propia. Es posible modificarla y adaptarla a 

nuevos escenarios y necesidades si fuera el caso, aunque eso suele implicar grandes cambios 

y remodelaciones. La estructura laboral es un orden formal, es decir, consta en los 

documentos de la empresa y está reflejado en su organigrama. En este último se representan 

las distintas personas que trabajan en ella y sus cargos específicos que desempeñará. 

 

De esta manera se puede decir que la satisfacción en el trabajo depende de la estructura 

laboral que la empresa tiene y les entrega a los colaboradores para que ejecuten la tarea sin 

problema y esto a su vez genera sentido de pertenencia entre los trabajadores con la 

organización. Al respecto en el siguiente segmento se explican los roles prefijados y los 

grupos de trabajo. 
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1.2.3. Los roles prefijados y los grupos de trabajo 

 

Se refieren a los puestos que desempeñan cada uno de los trabajadores y la relación que 

tienen estos con los compañeros dentro de la empresa. Al respecto Belbin, (2008) explicó 

que “Los miembros del equipo pueden desarrollar diferentes roles de equipo, pero hay 

actividades para las que determinadas personas no están bien dotadas. También aquí, lo 

importante es ajustar las actividades a las capacidades de los individuos” (p.8).  Éstos se 

refieren a la utilización de las capacidades de los individuos, de una manera complementaria, 

para formar el equipo. 

 

En consecuencia, tanto las actitudes, ideas y creencias en torno al trabajo como las propias 

condiciones de trabajo están enmarcadas por los grupos de pertenencia y de referencia. Cada 

miembro del equipo tiene unos roles que le resultan más familiares (por sus características 

personales y por la experiencia anterior). A éstos se les llama “roles naturales”. Pero también 

tiene la posibilidad de aprender a asumir otros roles. Aquí radica la ayuda que ofrece el 

equipo a los individuos para ir progresando en el desarrollo de sus habilidades. Normalmente, 

toda persona tiene algunos límites en el aprendizaje de los roles y tiene descartados algunos 

comportamientos. A éstos se les llama “roles evitados” (Vicedo, Carbó, & Bas, 2003).  

 

Stamato, (2009) se refiere a que: 

Cada uno puede jugar varios roles en función de las necesidades del equipo y, 

también, en función de la evolución de los individuos. Un rol de equipo no es más 

que el compromiso que adquiere un individuo frente a su equipo de hacerse cargo de 

una determinada función del equipo. Los roles crean un ajuste entre habilidades de 

las personas y funciones del equipo”. (p.1) 

 

Como muestran Goldthorpe, Lockwood, Bechhofer, & Platt, (1968): 

Que sabiendo que un individuo puede juzgar su situación presente en relación con su 

situación anterior o una hipotética situación futura si tiene posibilidades de trabajo. 

También puede comparar su situación en función de la que realizan otros trabajadores 

en otra empresa, en otro sector o en otra región, es decir, compara su situación con 

otros roles en grupos e instituciones exteriores a su ámbito laboral. (p.8) 
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Valverde, Ayala, Pascua, & Fandiño, (1989) explican al respecto que: 

El equipo de trabajo es una entidad organizada y orientada hacia el logro de una tarea 

común, constituida por un número reducido de personas que adoptan papeles y 

funciones, de acuerdo con la disponibilidad de recursos y habilidades para conducir 

el proceso psico-social del grupo dentro de un ambiente de respeto y confianza. (p.6) 

  

Los roles prefijados y los grupos de trabajo constituyen una forma de abordar problemas que 

requieren de una dinámica especial, caracterizada por la acción combinada de varias personas 

poseedoras de conocimientos particulares que se articulan en un proceso de trabajo tendiente 

a la ejecución de tareas para alcanzar una meta u objetivo. La constitución de un equipo de 

trabajo depende de las características del problema o situación tratada. La participación de 

los integrantes es asimismo dependiente de las características del problema o situación que 

se evidencian en el proceso de trabajo; el que normalmente se, orienta bajo algún modelo 

específico de labores de equipo (Valverde et al.,1989). 

El trabajo en equipo requiere de profesionales, que tengan una actitud de apertura y 

permeabilidad en relación con las otras disciplinas. Aún más, exige el abandono de vanidades 

profesionales, esquemas rígidos de su quehacer particular, y la disposición de recibir lo que 

las otras disciplinas le pueden brindar. Esto significa que estamos hablando de un tipo de 

profesional con características de personalidad apropiadas para el trabajo interdisciplinario; 

un profesional capaz de desarrollar aptitudes y comunicar conocimientos (Pichón, & Zarzar, 

1983, p.3). 

Lo enriquecedor de un equipo no es que todos sus miembros sean iguales, sino que tengan la 

capacidad de complementarse para que la suma de sus aportes sea mayor que el obtenido por 

una sola persona. Los equipos en las empresas tienen a su cargo la planificación, 

organización, dirección, ejecución y control de diferentes proyectos, por lo cual es necesario 

identificar los roles que manejan para así establecer estrategias eficaces utilizando el talento 

de cada integrante. Por otra parte, más allá de que algunos roles sean eficaces o no eficaces, 

lo importante es conocerlos para manejarlos y trabajar apropiadamente con base en ellos, ya 

que todos tienen algo que aportar (Meléndez, 2018). 
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1.2.4. Las expectativas de los trabajadores 

 

En las empresas actuales conviven diferentes generaciones de profesionales, cada una con 

unos rasgos propios y expectativas laborales distintas. Si las organizaciones quisieran 

potenciar al máximo el talento de sus equipos, deben conocer qué motiva a cada colectivo, 

diseñando planes de desarrollo y capacitación, personalizados en función de las necesidades 

y demandas de los diferentes grupos de edad.  

  

Al respecto Enrique, (1983) argumenta que: 

 

La reorganización del mundo laboral que se ha producido en las últimas décadas y 

que forma parte de las más amplias transformaciones sociales, ha llevado a la 

repentina relevancia de un concepto que casi había desaparecido de la psicología 

organizacional, el contrato psicológico (p.3).  

 

Igualmente, Goldthorpe (1968) explica que: 

  

Cuando se habla de expectativas laborales se trata de las metas que tiene una persona 

al postularse al empleo de sus sueños. Las expectativas de los trabajadores 

actualmente es algo que una persona considera que puede ocurrir es una suposición 

que está enfocada en el futuro que puede ser acertada o no. Las expectativas laborales 

deben estar conformadas por objetivos realistas y cuantificables en el tiempo (p.73). 

 

Las expectativas laborales son uno de los puntos que hay que priorizar a la hora de 

desarrollarse profesionalmente. Es lo que hace que una persona se sienta realizada y a gusto 

con su trabajo de ahí que nace la motivación y la satisfacción laboral. 

 

Al respecto Tena, (2002) índica: 

 

El ser humano tiene una dicotomía entre razón y emoción. Simplificando, la razón 

mira del pasado al futuro constantemente y la emoción se enclava en el presente. Las 

expectativas son notoriamente territorio de la razón; si una persona no cumple 

mínimamente sus expectativas en un puesto de trabajo, su razón comenzará a buscar 

argumentos, fundamentalmente negativos, que llevan al descontento, la desidia, a la 

generación de mal clima entre los compañeros y, como no, a la disminución del 

rendimiento laboral. (p. 15) 

 

Al respecto los directivos o empleadores, para hacer felices a los trabajadores, aunque 

solamente fuera por mejorar la productividad de la empresa deberían tener en cuenta los 

ideales de ellos.  Es decir, es muy importante el ajuste de las expectativas del trabajador a la 

tarea que desempeñen porque en ello va su felicidad y después su rendimiento laboral. 
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1.2.5. Perspectivas del entorno de la tarea 

 

De las perspectivas del entorno a la tarea se genera una definición más técnica de la 

motivación y satisfacción en el trabajo. González, & Parra, (2008) Así lo explican: 

 

Al referirse a la motivación como el impulso y el esfuerzo para satisfacer un deseo o 

meta. Se puede decir entonces que la motivación es anterior al resultado, puesto que 

esta implica un impulso para conseguirlo; mientras que la satisfacción es posterior al 

resultado, ya que es el resultado experimentado. (p.52) 

 

Al respecto González, (1993) también da su razón y explica que: 

La motivación y satisfacción entorno a la tarea engloba la interacción de una serie de 

elementos medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las 

condiciones de trabajo, la estimulación, los métodos de dirección, las relaciones 

interpersonales, las posibilidades de superación y el desarrollo profesional, entre los 

fundamentales. (p.7)  

 

 

Asimismo, Adánez, (1993) expresa que la satisfacción laboral entorno a la tarea “es un 

conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven 

su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo 

hacia algo” (p.9).  Entonces se podría decir que la motivación es la voluntad para hacer un 

gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organización, condicionada por la capacidad del 

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. 

 

Ante esto, Rubio, (1997) se manifiesta que: 

 

La satisfacción está unida a las aspiraciones del individuo y a la medida en que éstas 

se realizan. El planteamiento básico es que la satisfacción depende de la separación 

que existe entre lo que se desea (lo que se espera obtener) y lo que se recibe (la 

experiencia en el trabajo o las respuestas del medio) (p.138).  

 

Para explicar cómo se completan la motivación y satisfacion con el trabajo en el siguiente 

apartado se explicará la medida de la satisfacción y motivación laboral desde la perspectiva 

de la aplicación de los métodos objetivos y subjetivos como influyen en la estructura en torno 

a la actividad laboral. 
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1.2.6. Medida de la satisfacción y motivación laboral métodos 

objetivos/subjetivos 

 

La medida de satisfacción y motivación laboral se refiere al aspecto cognitivo de la 

satisfacción en el trabajo describe a los pensamientos, creencias y opiniones de un 

colaborador respecto a su empleo. El aspecto afectivo se relaciona con sus sentimientos hacia 

el trabajo. Y el comportamiento comprende las acciones que el trabajador realiza en base a 

esos pensamientos y sentimientos (Rubio, 1997). 

 

Segurado & Agulló (2002) opinan lo siguiente “La dimensión cognitiva es una apreciación 

lógica y racional de los siguientes aspectos”. (p.23): 

 

 Condiciones laborales 

 Oportunidades de crecimiento y desarrollo 

 Resultados del trabajo 

 Naturaleza del trabajo en sí. 

 

Los colaboradores comparan el trabajo real con sus propios estándares internos, y eso 

determina cuán satisfechos (o insatisfechos) se sienten. 

 

Para continuar con la explicación de Segurado & Agulló (2002) se refieren a “La dimensión 

afectiva que depende de los aspectos que la gente relaciona con sus empleos” (p.23): 

 Sentimientos 

 Emociones 

 Placer / Displacer 

 Felicidad / Infelicidad. 

 

En resumen, de la motivación a la satisfacción laboral implica que la motivación laboral es 

un proceso interno que parte de una serie de necesidades personales y que se orienta a la 

satisfacción de estas a través de unas realizaciones externas concretas de índole laboral. En 

cambio, la satisfacción en el trabajo por su lado es una actitud que en tanto se posee, facilita 

y hace menos laborioso el proceso de satisfacción de las necesidades a las que orienta.  La 

motivación   incide en que se mantenga como tal la meta a la que se orienta la motivación o 

en que la persona trate de reorientarse hacia otra meta diferente.  
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1.3. La Psicología del trabajo 

 

Desde la perspectiva de Díaz, Guajardo, & Zavala, (1998), afirman que “la psicología del 

trabajo es la rama de la psicología organizacional dedicada al análisis de la conducta humana 

dentro del contexto de una empresa y durante el desarrollo de un trabajo” (p.5). 

 

En cambio, para Salgado, & Peiro, (2008) afirman que: 

 

La psicología del trabajo es una ciencia psicológica que permite evaluar las 

condiciones de salud psicosocial de los trabajadores dentro de una empresa sea 

privada o estatal. Es ante todo una ciencia que investiga a todos los aspectos del 

trabajo, las actividades desarrolladas por una persona llamado (colaborador) en 

interacción con otras personas y con máquinas (p.15). 

 

Para los propósitos de este trabajo se considera pertinente asumir que “la psicología del 

trabajo es como un campo de estudio básico y/o aplicado, con relación algún campo de 

especialización profesional” (Pulido, Martínez, & Sato, 2013).  

 

En este sentido, Blanch, (2011) plantea que “la psicología del trabajo es un campo especifico 

de la psicología que tiene como objetivo el estudio científico del comportamiento de los 

individuos en el entorno laboral” (p.18).  En pocas palabras, de acuerdo con esta apreciación, 

la psicología del trabajo estudia la conducta humana en su dimensión individual y social, en 

las situaciones relacionadas con el trabajo y el entorno laboral. 

 

Al respecto Prado, (2016) sostiene que: “la naturaleza misma de la psicología del trabajo 

resulta indisociable de la construcción socio histórica de las realidades problemáticas que 

como disciplina trata de comprender teóricamente y que como profesión trata de resolver y 

cambiar en la práctica” (p. 210).  

 

Evidentemente para estos autores, la psicología del trabajo en las organizaciones se refiere y 

orienta al funcionamiento óptimo de las empresas mediante la interacción y utilización de 

todos los recursos con la ayuda del talento humano TH. Al estudiar los vínculos dentro del 

sistema, puede brindar pautas que mejoren el rendimiento y su efectividad empresarial.  
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Autores, como Peiró, Prieto & Roe (1996) “reconocen que la psicología del trabajo implica 

un ámbito temático estructurado en torno a la interacción personal ambiente organizacional 

o laboral, que en algunos casos aparece bajo la denominación conducta laboral o una 

modalidad singular de empleo” (p.8). En otras palabras el trabajo humano desde la 

modernidad es visto como una actividad asalariada en un régimen contractual y en el marco 

de una particular forma de organización del trabajo. 

 

Salanova (2011) señala que: 

Los cambios sociales, políticos, económicos, científicos y tecnológicos han tenido un 

impacto significativo tanto en el rol, como en las funciones y las responsabilidades 

asignadas al psicólogo del trabajo, así como en los modelos y técnicas que este como 

agente social utiliza en su actividad profesional interventora e investigativa. Sin 

embargo, por muy drásticos que hayan sido dichos cambios (p.11). 

.  

La psicología con sus métodos y teorías científicas sigue siendo la base conceptual de la 

psicología del trabajo y sin embargo, el psicólogo ha tenido que ampliar su actividad a 

aspectos relacionados con otras disciplinas como la economía, el derecho laboral, la medicina 

del trabajo, etc., tanto cuando trabaja de forma individual como cuando lo hace formando 

parte de equipos multidisciplinares (Salanova, 2011, p.14). 

 

Por otra parte, según Beltrán, Moreno, & Reyes, (2004) definen a “la psicología del trabajo 

como disciplina y como profesión pretende estudiar los fenómenos y procesos psicosociales 

implicados en la interacción de la persona empleada y su entorno laboral implícitamente 

relacionados” (p.7). 

 

En conclusión, los autores tratan de decir que, reconocen que tradicionalmente la psicología 

del trabajo había obtenido una apariencia puramente personal e individual que pretendía 

analizar cómo la gente común piensa, siente y valora el trabajar en el sistema de empleo y 

qué impacto psicosocial produce en ella su situación laboral de empleo, subempleo o 

desempleo. Por esta razón, en el siguiente bloque se abordará la siguiente temática que 

explica sobre aspectos de importancia relacionales con la psicología de la actividad laboral 

en un contexto organizacional específico. 
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1.4. La psicología de la salud ocupacional 

 

La psicología de la salud ocupacional, se ha centrado desde sus inicios en los aspectos 

negativos de la conducta humana, el interés se centra en el mal funcionamiento de las 

personas en diversos ámbitos como trastornos, patologías, enfermedad profesional, 

absentismo, estrés laboral (Calatayud, 1997). 

En este sentido, se ha estudiado más la enfermedad que la salud y que se han dedicado 

muchos esfuerzos a ayudar a las personas con problemas, dejando de lado una perspectiva 

complementaria: ayudar a mejorar la vida de las personas en general. Para cubrir todo el 

espectro de la psicología es necesario completar este enfoque tradicional con otro más 

positivo. Para dar respuesta a esta atención integral, entra en juego el nuevo enfoque de la 

psicología positiva (Ferrer, 2016). 

A finales de los años noventa nació en los Estados Unidos la corriente denominada psicología 

positiva. El objetivo de esta disciplina es estudiar las emociones positivas, las fortalezas y las 

virtudes del ser humano, un objetivo bien diferente al de la corriente previa centrada en el 

estudio de los aspectos psicológicos negativos individuales (Matarazzo,1982). 

Seligman, (1999) define la psicología positiva como el estudio científico del funcionamiento 

humano óptimo, con el objetivo de catalizar un cambio de enfoque de la psicología, pasando 

de la preocupación por atender y solucionar las cosas que van mal en la vida, a construir 

cualidades positivas. 

Las características de las organizaciones modernas demandan esta aproximación más 

positiva para responder de forma efectiva a los cambios emergentes que están aconteciendo 

en la sociedad. Ante el cambio permanente y rápido al que se enfrentan actualmente las 

organizaciones, éstas deben centrar sus esfuerzos en hacer una gestión eficaz que permita 

garantizar la seguridad, la salud y bienestar de los trabajadores. Una gestión que no atienda 

estas circunstancias, puede originar organizaciones enfermas (Seligman,1999). Cuando se 

aplica la psicología positiva al contexto específico de la psicología del trabajo y de las 

organizaciones surge la psicología ocupacional positiva (POP), definida como el estudio 

científico del funcionamiento óptimo de las personas y de los grupos en las organizaciones, 

así como su gestión efectiva (Seligman, 1999).  



22  

Además, de forma más específica, su objetivo es describir, explicar y predecir el 

funcionamiento óptimo en estos contextos, así como optimizar y potenciar la calidad de vida 

laboral y organizacional (Luborsky, Diguer, Seligman, Rosenthal, Krause, Johnson, & 

Schweizer,1999). 

La definición más ampliamente aceptada, a la vez que asumida oficialmente por la división 

de Psicología de la Salud de la Asociación Americana de Psicología, acentúa no sólo la 

relación entre comportamiento, procesos psicológicos, y estado de salud, sino que también 

subraya primordialmente la contribución de la psicología al análisis y mejora del sistema y 

política de salud. Así, se establece que la psicología de la salud es la suma de las aportaciones 

docentes y de formación profesionales y científicas propias de la disciplina de la psicología, 

dirigidas a la promoción y mantenimiento de la salud a la prevención y tratamiento de la 

enfermedad a la identificación de la etiología y diagnóstico de la salud, enfermedad y 

problemas afines, al análisis y mejora del sistema de cuidados de salud, y a la configuración 

de políticas sanitarias (Matarazzo, 1982). 

De acuerdo al National Institute of Occupational Safety (NIOSH), la psicología de la salud 

ocupacional (PSO) surgió con el propósito de mejorar la calidad de vida laboral, proteger la 

seguridad y fomentar la salud y el bienestar de los trabajadores. No obstante y a pesar de este 

objetivo planteado la realidad es bien distinta y al igual que en el caso de la psicología 

tradicional, desde el nacimiento de la PSO las intervenciones se han centrado en las 

consecuencias negativas del estrés laboral, basándose en el modelo médico tradicional. Esta 

orientación negativa ha repercutido notablemente en el ámbito organizacional y su dinámica 

(Bakker, Rodríguez, & Derks, 2012). 

La psicología positiva fue definida por Seligman (1999) como el estudio científico de las 

experiencias positivas, los rasgos individuales positivos, las instituciones que facilitan su 

desarrollo y los programas que ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos, 

mientras previene o reduce la incidencia de la psicopatología. Fue definida también como el 

estudio científico de las fortalezas y virtudes humanas, las cuales permiten adoptar una 

perspectiva más abierta respecto al potencial humano, sus motivaciones y capacidades.  
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En el ámbito de la prevención de los riesgos laborales, se trabaja para potenciar la salud 

laboral del trabajador, “conservar el bienestar físico, social y mental en relación con las 

condiciones de trabajo (Schaufeli, 2004). Es en este contexto, donde surge un nuevo marco 

teórico denominado psicología de la salud ocupacional positiva (PSOP), centrada en el 

estudio de las condiciones positivas y fortalezas humanas que están relacionadas con el 

bienestar de los miembros de una organización es también donde surge el estudio de las 

“organizaciones saludables” (Schaufeli, 2004).  

La PSOP puede ser definida como el estudio científico de la salud de las personas y los 

grupos trabajando en organizaciones saludables. El objetivo es describir, explicar y predecir 

la salud de los empleados y organizaciones, para lograr su optimización integral. La cuestión 

ahora, es estudiar cómo se pueden desarrollar organizaciones saludables. (Schaufeli, 2004). 

 

1.5. La psicología positiva 

 

A finales de los años noventa nació en los Estados Unidos la corriente denominada psicología 

positiva. El objetivo de esta disciplina es estudiar las emociones positivas, las fortalezas y las 

virtudes del ser humano, un objetivo bien diferente al de la corriente previa centrada en el 

estudio de los aspectos psicológicos negativos individuales.  La perspectiva de la psicología 

positiva se orienta en la óptima labor que realizan 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 psicología positiva se encarga de mejorar el desempeño de 

los trabajadores de una organización, es decir que tenga mejor vida laboral dentro de las 

organizaciones (Llorens, Salanova y Martínez, 2008). 

 

Al respecto Seligman (1999) define a “La Psicología Positiva PSOP como el estudio 

científico del funcionamiento humano óptimo” cuya finalidad está en “descubrir las 

características de la buena vida organizacional a nivel individual, interindividual, grupal, 

organizacional y social (pp.4-5).  
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Csikszentmihalyi, (2000) afirma que: 

El objetivo principal de la psicología positiva es “catalizar un cambio de enfoque de 

la Psicología desde la preocupación sólo en solucionar las cosas que van mal en la 

vida, a construir cualidades positivas esto se inspira en la teoría del FLOW” (p. 5).  

 

Csikszentmihalyi (1998), describe el flow como:  

Una sensación de que las propias habilidades son adecuadas para enfrentarse con los 

desafíos que se nos presentan, una actividad dirigida hacia unas metas y regulada por 

normas que, además nos ofrece unas pistas claras para saber si lo estamos haciendo 

bien. La concentración es tan intensa que no se puede prestar atención a cosas 

irrelevantes (…). La conciencia de sí mismo desaparece y el sentido del tiempo se 

distorsiona (p. 115). 

 

 

Estudios realizados por Csikszentmihalyi, (2000) explican al respecto que:  

La experiencia óptima está asociada a la motivación intrínseca, pero no a la 

motivación extrínseca. Cuando se está en flow, la actividad produce un estado mental 

tan satisfactorio, que la persona realiza la actividad sin importarle la recompensa 

externa incluso aunque requiera invertir un alto costo de energía en la tarea o bien 

realizar un gran esfuerzo para alcanzar la meta. La diferencia entre la experiencia de 

flow y la motivación, está en que la primera centra su foco en la experiencia subjetiva 

(tanto afectiva como cognitiva) implicada durante la realización de una actividad, 

mientras que la motivación se focaliza en el motivo por el cual se realizó o se planea 

realizar una actividad (p.12). 

 

El estado de experiencia óptima puede ser experimentado por todas las personas 

independientemente de la edad, sexo, cultura y situación económica. Los autores sostienen 

que es un fenómeno universal, aun cuando pueden hacerse cosas muy diferentes (debido a la 

influencia cultural) para alcanzar una experiencia óptima (Csikszentmihalyi, 1998).  

 

En este sentido, la psicología positiva proporciona un esquema integral para describir y 

entender en qué consiste una buena vida. Para esto se puede dividir en cuatro áreas 

relacionadas entre sí: Experiencias subjetivas positivas (felicidad, plenitud, fluir). Rasgos 

individuales positivos (fortalezas del carácter, talentos, intereses, valores). Relaciones 

interpersonales positivas (amistad, matrimonio, compañerismo). Instituciones positivas 

(familias, escuelas, negocios, comunidades) (Peterson y Park, 2009). 
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1.6. Emociones positivas, salud y bienestar laboral 

 

Las emociones son una parte muy importe del bienestar laboral. Influyen en el clima laboral 

positivo, en la calidad del trabajo que se realiza y en el servicio prestado. Los autores 

demuestran que las emociones positivas tienen una influencia importante sobre la 

motivación, creatividad y rendimiento en la tarea del trabajador. 

 

“Las emociones que sienten los trabajadores influyen en las actitudes y en las conductas de 

los compañeros de trabajo concretamente.  Este tema ha sido considerado como el núcleo o 

la esencia del trabajo emocional” (Brucks, 1998). Las personas en el trabajo que 

experimentan emociones positivas (simpatía, cordialidad, etc.) influyen positivamente en las 

emociones de los demás y los contagian de estos sentimientos positivos, igualmente estos se 

transmiten a los usuarios/clientes.  

 

La competencia emocional está relacionada con los valores y creencias que la persona lleva 

a la experiencia emocional y está motivada por procesos de aprendizaje y desarrollo, y va 

orientada a que sigamos la dirección de nuestras metas y objetivos, transformando las 

emociones y el autoconocimiento emocional en una estrategia más para superarnos y es por 

esto que se necesita del engagement al trabajo. 

 

1.7. El engagement al trabajo 

 

Los antecedentes del engagement se contemplan a partir de un estudio basado en el Burnout, 

un acontecer de su desarrollo conceptual (reciente y tridimensional) y su respectiva 

ampliación a las otras profesiones. El engagement es un término utilizado en el ámbito de las 

relaciones laborales y la cultura organizacional que se identifica por el esfuerzo voluntario 

por parte de los trabajadores de una empresa o miembros de una organización. Un trabajador 

engaged es una persona que está implicada en su trabajo y entusiasmada con él.  Los 

trabajadores engaged tienen un sentimiento de conexión con su trabajo, en lugar de ver su 

trabajo como estresante y demandante lo perciben como retador (Berardi, 2015). 
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Debido a esto 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. “Por lo que el engagement se refiere a la implicación, vinculación, 

pasión, compromiso, entusiasmo, esfuerzo y energía que un colaborador tiene con sus 

actividades laborales en una organización” (Salanova,2011, p. 13). 

 

1.7.1. Evolución del engagement 

 

El origen del engagement al trabajo surgió como término en 1990 con Kahn, (2004) en sus 

trabajos, este autor “identifica los problemas que presentan los trabajadores y las estrategias 

que utilizan para enfrentar estos problemas” (p.1). Por su parte, Maslach y Leiter, en (1997) 

después de 25 años de estudiar el burnout, se preguntan “¿Pueden los empleados trabajar de 

forma energética, estar altamente dedicados a sus trabajos y disfrutar al máximo estos 

momentos?” (p.2). Así se inició una serie de estudios para identificar el opuesto al burnout y 

se utiliza el término engagement con el objetivo de “generar consecuencias positivas para los 

empleados y para el funcionamiento óptimo de las organizaciones” (Salanova & Llorens, 

2008, p. 64). 

Entre sus antecedentes teóricos, el engagement se puede identificar con dos ramas: la 

psicología humanista y dentro de ésta con la psicología positiva y con la filosofía de 

Aristóteles a través del concepto de eudaimonía o felicidad. Sin embargo, el engagement es 

un objeto de estudio aún en construcción, pues aún no ha surgido una teoría que lo respalde; 

sólo han podido identificarse algunos modelos conceptuales como el Modelo DRL y el 

Modelo JD-R (Bakker, Rodríguez, Muñoz, & Derks, 2012). 

Una hipótesis se despliega a partir de la indagación previa por explicar un fenómeno 

previamente observado seguido de una necesidad de dar una respuesta lógica veraz oportuna 

y confiable y que además esta sea capaz de explicar los fenómenos existentes. Tal es el caso 

de la variable engagement que su investigación surge a partir de su opuesto. Al respecto se 

crean los siguientes explicaciones y conceptos: 
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Albee (2000) manifiesta: 

 

Que el síndrome opuesto al engagement puede darse en situaciones de exceso de 

trabajo, desvalorización del puesto o del trabajo realizado, labores en los cuales 

prevalece confusión entre las expectativas y las prioridades, falta de seguridad 

laboral, así como exceso de compromiso engagement en relación con las 

responsabilidades del trabajo habitual (p.31).  Como se menciona en la introducción 

de este estudio el engagement surge a partir de una problemática por la necesidad de 

entender cómo manejar los condicionamientos negativos con una actitud positiva, 

entusiasta, lleno de energía y vigor. 

 

1.7.2. Definición del engagement 

 

A lo largo de veintiún años se han ofrecido diferentes definiciones sobre el constructo 

engagement laboral buscando darle a conocer y facilitar su entendimiento. 

No existe una traducción precisa del término Engagement en la lengua española, pues 

no se ha podido encontrar un término que abarque en su totalidad dicho concepto. 

Existen muchos términos que se acercan tales como compromiso laboral, 

enganchamiento laboral, vinculación laboral, implicación laboral, entre otros, pero 

ninguno refleja el significado de Engagement (López, & Chiclana,2017). 

 

El engagement al trabajo es un “estado mental positivo en la que los colaboradores tienden a 

sentir pertenencia hacia la organización, estando dispuestos a dar un esfuerzo extra y así 

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

organización” (Salanova,2011, p. 12).  Al respecto Shaufeli y Salanova (2007) lo definen al 

“Engagement como un constructo que hace referencia al funcionamiento óptimo de los 

empleados reconociendo la importancia de desarrollar en ellos motivación, proactividad, 

responsabilidad e involucramiento con la organización” (p.28). Vásquez, Posada, & 

Messager, (2015) explican en un lenguaje más coloquial que “el Engagement es el grado en 

que una organización logra capturar las manos, la cabeza y el corazón de sus empleados” 

(p.22). 

Borregó, (2016) define al engagement como un estado permanente en el ámbito laboral, se 

identifica con el estudio de las necesidades de seguridad, de pertenencia, de reconocimiento 

y de autorrealización. Entonces, “el engagement implica analizar las necesidades de 

autorrealización al referirse a la productividad, trascendencia y creatividad en el desempeño 

de las acciones que el trabajo implica” (p.121). 
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Zhang y Bartol (2010), consideran el Engagement como un proceso de compromiso creativo, 

en donde se ve la participación de los empleados en los métodos y procesos relevantes para 

la identificación de problemas, búsqueda de información, codificación y generación de 

nuevas alternativas” (p.5). Estas características son supuestas como parte de una buena 

vinculación, lo cual contribuye a que los empleados logren un buen rendimiento laboral y al 

mismo tiempo una buena experiencia organizacional.  

Según Schaufeli, Salanova, Gonzáles, Roma, Bakker, (2002) ellos lo definen como:  

“Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por Vigor, 

Dedicación y Absorción. Más que un estado específico y momentáneo, el engagement 

se refiere a un estado afectivo cognitivo más persistente que no está focalizado en un 

objeto, evento o situación particular” (p.4).  

 

Al respecto Aguilar, & Dipp, (2013)., en su artículo menciona que: 

El engagement se define desde los departamentos de recursos humanos como un 

estado afectivo positivo, relativamente persistente de plenitud, que es caracterizado 

por la dedicación y la concentración en el trabajo. La dedicación se asocia al 

entusiasmo. La concentración se asocia a un sentimiento de que el tiempo pasa 

rápidamente (p.8). 

 

A partir de autores como Chiavenato (2000), se cree que las organizaciones inteligentes  que 

contratan el capital humano como el eje central de las empresas se preocupan de conducir a 

las personas retroalimentándoles para de esta forma agilitarles el trabajo  por lo que es tarea 

del área de recursos humanos RH, emprender la búsqueda continua de mejorar el desempeño 

de los colaboradores de la organización, que está íntimamente relacionada con la mejora de 

la calidad de vida laboral, y se tiene cabida al bienestar y la satisfacción de los trabajadores. 

Es con la investigación de Kahn (1990), que se comprende que cada ser humano es diferente, 

por lo que se tiene que buscar una conexión con su trabajo, sus compañeros y la organización, 

y tomar en cuenta los múltiples niveles de influencia tanto en lo individual, interpersonal, 

grupal, intergrupal y organizacional para poder entender cuando está más en engagement y 

cuando deja de estarlo. Concluyendo que si un trabajador está en engaged mejora su 

desempeño laboral, buscando identificarse con ese esfuerzo. 
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Con todo este precedente Hakanen, & Roodt, (2010), son quienes exponen: 

Un modelo replanteando al engagement como conector principal de la mejora del 

desempeño laboral, donde los recursos laborales tienen una relación mutua con los 

recursos personales optimismo, autoeficacia y autoestima, siendo estos los que 

influencian directamente en el engagement, también explican que estos recursos al 

mantener una correlación al transcurrir el tiempo, aumentan sus niveles 

independientemente enriqueciendo enteramente a la organización, generando como 

resultado el éxito financiero organizacional (p.25). 

 

1.7.3. Importancia del engagement 

 

Es importante porque surge de una necesidad orientada a mejorar la calidad de vida de las 

personas que conforman una organización, pues va enfocado a analizar las fortalezas del ser 

humano, su interacción con el entorno y su funcionamiento como trabajadores 

(Salanova,2011, p.21).  

Otro criterio explica que “la importancia surge mediante su estudio se puede predecir la salud 

psicosocial de las personas y de la organización porque el esfuerzo, entusiasmo, energía y 

pasión de los colaboradores logra capturar “las manos, cabeza y corazón de sus trabajadores” 

(Albrecht, Bakker, Gruman, Macey, & Saks,2015).  

 

1.7.4. Dimensiones del engagement 

 

Según Schaufeli, Salanova, Gonzáles y Bakker (2002) sostienen que el engagement está 

compuesto por tres dimensiones estas son: 

 Vigor: Se caracteriza por altos niveles de energía y resistencia mental mientras se 

trabaja, el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo que se está realizando, incluso 

cuando aparecen dificultades en el camino. 

 

 Dedicación:  Es el esfuerzo o empeño en un objetivo. Denota la alta implicación 

laboral junto con la manifestación de un sentimiento de significación, entusiasmo, 

inspiración, orgullo y reto por el trabajo. 

 

 Absorción:  Ocurre cuando se está totalmente concentrado en el trabajo, mientras 

se experimenta que el tiempo pasa volando, y se tienen dificultades de desconectar 

de lo que se está haciendo debido a la fuerte dosis de disfrute y concentración 

experimentados. 
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Estas dimensiones estructuran plenamente al engagement, como se observa en la siguiente 

figura 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Las dimensiones del Engagement profundizan el desempeño de los trabajadores 

permitiéndoles desempeñarse en su labor con un alto grado de compromiso y actitud frente 

al trabajo y la sensación que sienten cuando terminan las tareas. De esta manera promueve y 

motiva a sus compañeros que se sumergen en una nueva dimensión como es el 

involucramiento con su trabajo ya que se manifiesta en el:  

 Vigor = Involucramiento,  

 Dedicación = Activación,  

 Absorción = Concentración (Salanova,2009). 

 

1.7.5. El rol de la autoeficacia en el estudio del engagement 

 

La Sociedad actual está sometida a un acelerado cambio social, laboral y tecnológico, así 

como una interdependencia más global. Para afrontar estas nuevas realidades las personas 
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Figura 1.Estructura tridimensional del work engagement (Salanova y Schaufeli 2009). 
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necesitan poseer el control sobre los cursos de sus vidas y es preciso “creerse capaz” de 

utilizar las competencias personales y profesionales de las circunstancias diversas. Aquí es 

donde posee el papel más importante las creencias de eficacia para la prevención de riesgos 

psicosociales como puede ser el Burnout en el contexto laboral (Maslach y Leiter, 1997). 

 

Para estos autores ellos creían que “engagement y burnout eran polos opuestos por lo que 

consideraron las tres dimensiones de medición de burnout de Maslach Burnout Inventory 

(MBI) agotamiento, cinismo, y baja eficacia profesional para describir engagement como: 

energía, involucración y eficacia” (Maslach y Leiter, 1997). 

 

Según la literatura en la actualidad ósea la “psicología positiva” es vista como una alternativa 

al enfoque predominante centrado en la patología y en los déficits (Maslach, Schaufeli y 

Leiter, 2001). Esta tendencia agruparía aquellas investigaciones que han relacionado la 

autoeficacia con variables tales como la realización personal en el trabajo o el engagement 

(Llorens, Schaufeli, Bakker y Salanova, 2004). 

 

Debido a esto “el engagement en el contexto laboral se ha convertido en un indicador de 

motivación intrínseca por el trabajo, centrándose en el funcionamiento óptimo del ser 

humano y la calidad de vida laboral en el futuro” (Shaufeli et al., 2002, p.79). En este sentido 

se puede concluir que si poseemos una fuerte sensación de eficacia se potenciará el control 

sobre las tareas a realizar, y este control nos ayudará a percibir nuestro trabajo como retador, 

lleno de significado y propósito; y a sentir satisfacción al realizar las tareas, motivación por 

hacer un buen trabajo, a sentirnos fuertes y vigorosos en el trabajo. 

 

1.8. Modelos del engagement 

 

Se habla de modelos del engagement a los marcos que integran diversas actividades 

relacionadas con la salud de los trabajadores de la empresa. Representa el valor añadido de 

estos y hace referencia a la sinergia que se producen en los elementos que los integran. Los 

modelos sobre el engagement muestran influencia positiva en el funcionamiento personal y 

social en diversos contextos (Salanova, Schaufeli y Bakker, 2004). 
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1.8.1. Modelo de demandas y recursos laborales DRL/ JD-R model 

 

De acuerdo con el modelo JD-R realizado por Demerouti, Bakker & Nachreiner (2001) 

indican que: 

Las demandas y recursos laborales constituyen dos tipos de condiciones de trabajo 

donde intervienen dos vías psicológicas distintas: “los procesos motivacionales (por 

ejemplo, el engagement laboral) y el estrés relacionado con el trabajo (por ejemplo, 

el burnout)” (p.33). 

 

Kalliath, & Albrecht, (2012) explican que:  

 “las demandas y recursos laborales inician procesos independientes, los recursos 

amortiguan el impacto de las demandas y, por ello, tienen una influencia positiva, 

mientras que las demandas amplifican el impacto de los recursos laborales en el 

camino de la motivación” (p.21). Cada colaborador ejerce su trabajo para el 

cumplimento de sus funciones, el cómo lo hace, la forma en que lo hace la energía y 

dedicación que le brinda es a lo que denominamos el nivel de compromiso con el 

trabajo. 

 

Las demandas laborales según Salanova & Schaufeli (2009) afirman que: 

“son como las características de la organización del trabajo que requieren un esfuerzo 

por parte del trabajador para ser realizadas […] Este esfuerzo lleva asociado un coste 

de carácter físico y/o psicológico (mental o emocional) para su realización” (p.88). 

Estas demandas pueden ser de varios tipos: 

 Demandas mentales como: tareas que exigen concentración, precisión, atención, 

procesamiento en paralelo, toma de decisiones complejas. 

 

 Demandas cualitativas: fechas topes, sobrecarga, presión temporal, elevado 

ritmo de trabajo. 

 

 Demandas organizacionales como: inseguridad en el empleo, fusiones entre 

empresas, conflicto y ambigüedad de rol. 

 

 Demandas trabajo familia o familia trabajo: trabajo nocturno, trabajo rotatorio, 

cuidados a terceros. 

 

 Demandas socio-emocionales como mobbing; tener que mostrar empatía y 

emociones positivas cuando se siente lo contrario. 

 

 Demandas físicas como: trabajos de plan carga y descarga, trabajar en 

situaciones de alto frío, calor o humedad. 
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Los recursos organizacionales en función al engagement, son todos aquellos recursos que; 

tienen la función de ser motivadores intrínsecos, porque fomentan el crecimiento personal y 

profesional de los empleados, su aprendizaje y su desarrollo. Pero también pueden 

desempeñar el papel de motivadores extrínsecos porque son instrumentos fundamentales para 

el logro de los objetivos de trabajo.   

 

Estos autores presentan tres recursos laborales que son: el apoyo social, la autonomía en el 

trabajo y el feedback o retroalimentación”. A continuación, se describen cada uno de ellos 

(Salanova & Schaufeli,2009). 

 

a) Apoyo social: Según Williams, & House, (1985) es una transacción interpersonal que 

incluye aspectos como: 

 Preocupación emocional: “muestras de amor, empatía y confianza”. 

 

 Ayuda instrumental: “conductas dirigidas a solucionar el problema de la persona 

receptora y expresada a través de bienes y servicios”. 

 

 Información: “recibir información acerca del contexto que resulta útil para 

afrontar un problema”. 

 

 Valoración: “percepción del apoyo recibido, relevante para la 

autoevaluación en la persona” (p.6). 

 

b) Autonomía en el trabajo: para Salanova (2009), se refiere a: 

La autonomía en el trabajo es una de las necesidades básicas de las personas en 

el ambiente de trabajo, la cual se basa en que a las personas les gusta estar en 

control de las cosas que les ocurren, en lugar de tener que depender de los demás 

(p. 8). 

 

c) Feedback o retroalimentación a los empleados: según Salanova (2009) se “trata del 

reconocimiento que los trabajadores buscan recibir de sus autoridades o de sus compañeros, 

para lo cual se esfuerzan invirtiendo tiempo y energía por mejorar sus competencias y logros 

en el trabajo” (p.157). 

 

A continuación, se proyectará la figura 2 del Modelo DRL. 
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1.8.2. Modelo engagement de recursos personales 

 

Según Salanova y Schaufeli (2009) afirman que: 

Todo valor motivacional que compromete al personal con su trabajo, se vinculan 

directamente con el engagement, entre ellos los “factores psicológicos características 

personales, la autoeficacia, el capital psicológico positivo y la resiliencia” (p.56). 

 

Asimismo, explican sobre las Características personales y afirman que “son todos aquellos 

rasgos que poseen indistintamente algunos individuos, gozando indirectamente de los 

factores psicológicos” (p.65). y estos son: 

 Sensación de felicidad: se muestra a través de gozar con el trabajo, sentirse feliz 

en el trabajo y sentirse ilusionado por el trabajo. 

 Emociones positivas como alegría, interés y satisfacción por el trabajo 

 Sensación de bienestar que implica sentirse bien con el trabajo realizado, sentirse 

bien con la preparación, salud y sentirse físicamente bien al desempeñar el 

trabajo.  
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Figura 2.Modelo de Demandas y Recursos Laborales. Adaptada de Salanova y Schaufeli (2009) 
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1.8.3. Modelo de Organizaciones Saludables y Resilientes (HERO) 

 

Existe evidencia que señala que las HERO son aquellas organizaciones que son resilientes a 

la hora de afrontar las crisis económicas y financieras y los cambios importantes las hacen 

más fuertes que las organizaciones no saludables.  

 

Para, Salanova, (2011) define las HERO cómo: 

Aquellas organizaciones que hacen esfuerzos sistemáticos, planificados y proactivos 

para mejorar la salud de sus empleados y de la organización a través de prácticas 

organizacionales saludables que se relacionan con la mejora de las características del 

trabajo a tres niveles: (1) nivel de tarea (rediseño de tareas para mejorar la autonomía, 

feedback), (2) nivel del ambiente social (liderazgo), y (3) nivel organizacional ( 

prácticas organizacionales para la mejora de la salud, la conciliación trabajo-familia” 

(p.32). 

 

Basándose en las premisas teóricas sobre organizaciones saludables y resilientes, el Modelo 

HERO constituye un modelo heurístico y teórico que permite integrar resultados basándose 

en evidencia teórica y empírica que proviene de las investigaciones sobre estrés laboral, 

Dirección de Recursos Humanos (DRH), comportamiento organizacional y desde la 

Psicología de la Salud Ocupacional Positiva (Llorens y Salanova, 2012). 

 

De acuerdo con este modelo, una organización saludable y resilientes combina tres 

componentes clave que interaccionan entre sí:  

 

 Recursos y prácticas organizacionales saludables (recursos laborales, prácticas 

organizacionales saludables), 

 Empleados saludables (creencias de eficacia, confianza organizacional, engagement)   

 Resultados organizacionales saludables (desempeño).  

 

Dado que se trata de un modelo heurístico, lleva implícito que no se pueda poner a prueba 

como un todo, a la vez, aunque sí las relaciones específicas entre algunas variables de los 

componentes claves.  
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En la figura 3 se proyecta el modelo HERO 

 

 

Figura 3. Modelo HERO. Adoptado de Salanova, Llorens, Cifre & Martínez (2012) 

 

1.9. Las Organizaciones Saludables 

 

Las prácticas organizacionales saludables se refieren al equilibrio entre familia/trabajo, la 

igualdad, el trato recibido por la organización, el clima de toma de decisiones y la calidad de 

la supervisión (Bakker, Rodríguez, Muñoz & Derks, 2012). Otras investigaciones también 

evidencian sobre las organizaciones saludables que para incrementar la satisfacción y 

productividad del trabajador son fundamentales las prácticas de comunicación, las 

oportunidades de participación significativas, las oportunidades de aprendizaje, el desarrollo 

de carrera, la seguridad laboral, la equidad salarial y la promoción, los acuerdos laborales y 

el equilibrio familia/trabajo (Bakker, Rodríguez, Muñoz & Derks, 2012). 

 

Se puede hablar de organizaciones saludables porque permiten a los trabajadores satisfacer 

metas y objetivos y les hacen sentirse “bien”. En esta línea, los mejores empleadores ya no 

son los que prometen empleo de por vida y una buena pensión, sino aquellos que 

proporcionan a sus colaboradores oportunidades, recursos y flexibilidad para su crecimiento 

(Bakker, Rodríguez, Muñoz & Derks, 2012). 
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1.10. Resultados Organizacionales Saludables 

 

Los resultados organizacionales saludables se constituyen como una “característica de una 

HERO que hace referencia a los resultados organizacionales que se relacionan con el nivel 

de excelencia de productos/servicios y con las buenas relaciones con el entorno y la 

comunidad”.  

 

1.11. Medición del Engagement 

 

Para la medición del engagement en el trabajo se tomó de referencia el manual en español de 

la Escala Utrecht work of Engagement (UWES-17), publicado por (Schaufeli y Bakker,2003, 

p.36). Donde muestran una versión actualizada de la UWES -17 El cuestionario está 

integrado por diecisiete preguntas; 6 de vigor, 5 de dedicación y 6 de absorción. 

 

Para (García, 2013) “El vigor se evalúa mediante los seis ítems siguientes, que se refieren a 

los altos niveles de energía y resiliencia, la voluntad de dedicar esfuerzos, no fatigarse con 

facilidad, y la persistencia frente a las dificultades” (p.122). 

 

1. “En mi trabajo me siento lleno de energía” 

2. “Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo” 

3. “Cuando me levanto por las mañanas, tengo ganas de ir a trabajar” 

4. “Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo” 

5. “Soy muy persistente en mi trabajo” 

6. “Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando” 

 

Aquellos que presentan altos puntajes en vigor generalmente tienen mucha energía, 

entusiasmo y resistencia cuando trabajan, mientras aquellos que presentan bajos puntajes, 

tienen menos energía, entusiasmo y resistencia en lo que concierne a su trabajo. 
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La dedicación se evalúa mediante cinco ítems que se refieren al sentido o significado del 

trabajo, a sentirse entusiasmado y orgulloso por su labor, y sentirse inspirado y retado por el 

trabajo (p.122). 

 

1. “Mi trabajo está lleno de significado y propósito” 

2. “Estoy entusiasmado con mi trabajo” 

3. “Mi trabajo me inspira” 

4. “Estoy orgulloso del trabajo que hago” 

5. “Mi trabajo es retador” 

 

Aquellos que presentan altos niveles en dedicación se identifican fuertemente con su trabajo 

porque la experiencia es significativa, inspiradora y desafiante. Por lo tanto, ellos 

generalmente se sienten entusiasmados y orgullosos en relación a su trabajo. Aquellos que 

presentan bajos puntajes, no se identifican con su trabajo porque ellos no consideran la 

experiencia como significativa, inspiradora o desafiante, y no se sienten ni entusiasmados, ni 

orgullosos, en relación a su trabajo. 

La absorción se evalúa mediante seis ítems que se refieren a estar felizmente inmerso en su 

trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal forma que el tiempo pasa rápidamente y uno 

se olvida de todo a su alrededor” (p.123). 

 

1. “El tiempo vuela cuando estoy trabajando” 

2. “Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí” 

3. “Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo” 

4. “Estoy inmerso en mi trabajo” 

5. “Me “dejo llevar” por mi trabajo” 

6. “Me es difícil “desconectarme” de mi trabajo” 

 

Aquellos que presentan altos puntajes en absorción, están usualmente contentos de 

involucrarse en su trabajo, se sienten inmersos en él y presentan dificultad para dejarlo porque 

la actividad los impulsa. Como consecuencia de ello, se olvidan de todo alrededor y el tiempo 

parece volar. Los que presentan bajos puntajes en absorción, no se sienten involucrados o 

inmersos en el trabajo, no presentan dificultad en dejarlo ni dejan de poner atención a su 

entorno ni al tiempo que transcurre. 
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De esta forma se mide el nivel de engagemet en los trabajadores, el cual será usado como 

herramienta de evaluación para el trabajo de investigación. Por todo lo expuesto se entiende 

que la medición a los tres niveles de engagement y su aplicación en una organización impulsa 

consigo resultados objetivos que contribuyan de manera positiva y considerablemente a estas. 

A continuación, se muestra en la figura 4 el baremo para la medición del engagement. 

 

Figura 4. Baremo de medición para UWES-17. Adaptado de Salanova y Schaufeli, (2009) 

 

 

1.12. Fundamentación legal 

 

Para fundamentar el trabajo se consideró pertinente consultar las normativas legales que 

permiten explicar sobre las leyes y normas que regulan a las organizaciones y trabajadores.  

 

1.12.1. Base legal de la constitución (Carta Magna) 

 

En el Ecuador la actividad empresarial se rige por un ordenamiento jurídico en el cual los 

agentes económicos y humanos que operan en conjunto contengan un organismo regulador 

que permita actuar con justicia y equidad en beneficios para todos.  

 

Cuyo nombre comercial reposa en los archivos del (Servicio de Rentas SRI.  y del Ministerio 

de Trabajo MT).   
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1.12.2. Servicio de Rentas SRI 

 

Todos los contribuyentes personas naturales o jurídicos que tengan un hecho generador 

deberán regístrese en Servicio de Rentas Internas y sacar el RUC. 

 

1.12.3. Ley de régimen tributario interno LORTI (2015) 

 

Art. 53.- Codificación de la ley del registro único de contribuyentes Art. 

2.- Del Registro. - El Registro Único de Contribuyentes RUC será 

administrado por el Servicio de Rentas Internas […]. Todas las 

instituciones del Estado, empresas particulares y personas naturales 

están obligadas a registrarse en el RUC y realizara las declaraciones 

mensuales o semestrales del pago de impuestos además prestar cuando 

este organismo los requiera todos los documentos soportes de sus 

actividades empresariales y laborales además debe presentarlos dentro 

del tiempo y condiciones que requiera dicha institución. (LORTI, 2015, 

p.55) 

 

Esta ley regula sobre las obligaciones formales que tienen los contribuyentes, como 

entes generadores de ingresos tanto empresas como personas naturales. 

1.12.4. Ministerio de trabajo 

 

Código del trabajo siglas CT Codificación 17 Registro Oficial Suplemento 167 de 16-dic-

2005 Ultima modificación: 26-sep-2012 Estado: Vigente  

 

Art. 1.- Ámbito de este Código. - Los preceptos de este Código regulan las 

relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas 

modalidades y condiciones de trabajo. Las normas relativas al trabajo 

contenidas en leyes especiales o en convenios internacionales ratificados por 

el Ecuador, serán aplicadas en los casos específicos a las que ellas se refieren 

[…] (CT,26-sep-2012, p.2). 

 

 

Como lo explica el artículo en mención, hace referencia a las obligaciones y derechos 

que tienen los trabajadores y empleadores donde prime la justicia social y la equidad 

humana. 
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1.12.5. Código del trabajo. Art.75 

 

Código del trabajo. Art.75. deberes y obligaciones de los empleadores. 2020.Estado 

vigente: 

Código de trabajo Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de 

trabajo es el convenio en virtud del cual una persona se compromete para 

con otra u otras a prestar sus servicios lícitos y personales, bajo su 

dependencia, por una remuneración fijada por el convenio, la ley, el 

contrato colectivo o la costumbre. (CT,26-sep-2012, p.4) 

 

 

1.12.6. Ley de compañías.Art.88 explica que: 

 

Todas las empresas se desenvolverán dentro de las disposiciones normativas legales 

pertinentes para que ellos lo ejecuten o sancionen y les brinde los lineamientos a seguir para 

un mejor control y seguridad empresarial y social.  La ferretería “La competencia” de la 

ciudad de Esmeraldas se encuentra circunscrita en las siguientes leyes: (Ley de compañías. 

Art.88. registro de sociedades mercantiles Ecuador (2020). Estado vigente, p.5) 
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1) CAPÍTULO 2. METODOLOGÍA 

 

2.1 Tipo de estudio 

 

Según Hernández, (2017) se trató de un “estudio de tipo descriptivo con enfoque 

cuantitativo, el cual se fundamenta en un esquema deductivo y lógico que busca 

formular preguntas de investigación” (p.69).  

 

Asimismo, Anastasi y Urbina (1998), afirman que la técnica utilizada fue: 

la prueba Psicométrica, que se encarga de la medición en psicología. Medir es 

asignar un valor numérico a las características de las personas, es usada esta 

función, pues es más fácil de trabajar y comparar los atributos intra e 

interpersonales con números o datos. Así no se usa para medir personas en sí 

mismas si no sus diferentes aspectos psicológicos tales como conocimientos, 

habilidades o capacidades y personalidad (p.105). 

 

La población estudiada fueron 14 trabajadores cuya antigüedad fuera inferior a los seis 

años. Se recabaron datos sociodemográficos a través del cuestionario Hogar sugerido 

por (Lopes,1981, p.88).  Utilizados por el INEC, que incluía preguntas como edad, 

estado civil, escolaridad, dentro de los colaboradores de la empresa. 

Para la evaluación del Engagement en el trabajo, se utilizó el cuestionario UWES - 17 

de (Schaufeli y Bakker, 2003, p.49). Por su traducción al español la encuesta se llama 

Encuesta de Bienestar en el trabajo. Consta de tres dimensiones, vigor, dedicación y 

absorción y son evaluados con escala de tipo Likert. La consistencia interna de las tres 

dimensiones del UWES-17 es adecuada. En todos los casos, los valores del α de 

Cronbach varían entre .80 y .90. La administración de la prueba puede ser individual o 

colectiva con un tiempo de duración de 10 a 15 minutos en organizaciones e 

instituciones.  Se realizó la validez y la confiabilidad del instrumento a través de Alfa 

de Crombach indica una consistencia interna de 0,862 lo cual indica que la prueba es 

altamente confiable y cuya evidencia se encuentra adjunta en los anexos del documento.  

Igualmente se elaboró el baremo del cuestionario el cual se encuentra también en los 

anexos. Asimismo, para el análisis de datos se utilizó el paquete estadístico Excel, se 
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obtuvieron frecuencias y porcentajes, dentro del baremo propuesto en la figura 3 del 

marco teórico de esta investigación.  Además, para la explicación y descripción de las 

dimensiones del engagement hubo la necesidad de sacarle la   media aritmética a la 

población, la desviación típica de la muestra y el rango. Importante es destacar que 

también como un adicional se le calculo la varianza para comprobar cuan efectivo es el 

instrumento aplicado para este estudio es válido y confiable en cada una de las variables 

estudiadas tal como los demuestra el alfa de crombach. 

 

2.2 Definición conceptual y operacionalización de variables 

 

Desde el punto de vista procedimental, la operacionalización de las variables se ubica 

en las primeras fases de la investigación y, al igual que la delimitación del tema, es un 

proceso que requiere varias revisiones. En la medida que se profundiza en el tema, que 

se indaga en la literatura y que se incorporan nuevos enfoques sobre la realidad en 

estudio, se van depurando tanto el concepto teórico como los correlatos empíricos que 

permitirán recoger evidencias del fenómeno (Reguant & Martínez 2014, p.2). En este 

sentido, la operacionalización de conceptos/variables permite, por una parte: 

 

La elaboración de los instrumentos de medida, convirtiéndolos en indicadores 

que facilitan el proceso, como es la construcción de índices, al mostrar de una 

forma esquemática todo el contenido de la investigación facilitan la visión 

global que permite hacer el camino de vuelta es decir recomponer la 

información recabada para integrarla en una “explicación” de cada una de las 

dimensiones y conceptos (Reguant & Martínez 2014, p.2). 

 

 

El instrumento de medición ha de permitir recoger información relevante para dar respuesta 

a las preguntas formuladas en el problema de investigación. Igualmente, esta actividad 

además de conducir a la elaboración del instrumento también permite hallar las condiciones 

para determinar el nivel de medición de las variables y las técnicas estadísticas apropiadas 

para el análisis de los datos (Reguant & Martínez 2014). 
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Tabla 1.  
Operacionalización de la variable engagement  

 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES SUB - 

DIMENCIONES 

INDICADORES 

ENGAGEMENT 

Según Schaufeli, 

Salanova, González, 

Romá y Bakker, 

(2001), definen el 

Engagement en el 

trabajo como un 

“estado mental 

positivo, satisfactorio y 

relacionado al trabajo, 

caracterizado por 
vigor, dedicación y 

absorción” (p.51) 

 

 

Se midió la variable 

con la aplicación de 

un cuestionario 

UWES – 17 Utrecht 

Work Engagement 

Scale Preliminary 

Manual (Schaufeli y 
Bakker, 2003) 

 

 

 

 

Vigor 

 
 

 

Nivel de 

Energía 

 

Nivel de 

Persistencia 

 
 

Nivel de Ganas 

El trabajo me llena de energía 

 

Con el trabajo soy fuerte y vigoroso  

 

Por las mañanas, tengo ganas de ir a trabajar. 

 

Puedo trabajar durante largos periodos de 
tiempo 

 

El trabajo me hace  persistente 

Dedicación 

 

 

Nivel de 

Entusiasmo 

 

Nivel de 

Inspiración 

 

Nivel de 

Orgullo 
 

Nivel de Retos 

El trabajo me llena de significado y propósito  

 

Con el trabajo me siento entusiasmado   

 

Mi trabajo me inspira. 

 

El trabajo me hace sentir orgulloso  

 

Es retador mi trabajo  

Absorción 

 

 

Nivel de 

Bienestar 

 

Nivel de 

Inmersión 

 

Nivel de 
Conexión 

 

Vuela el tiempo cuando estoy trabajando 

 

Todo olvido cuando estoy trabajando  

 

Estoy absorto y feliz cuando estoy trabajando 

 

Estoy inmerso en mi trabajo 

 

Me “dejo llevar” por mi trabajo. 
 

Me es difícil “desconectarme” de mi trabajo. 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

Fuente: Elaboración propia  
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2.3 Población y muestra 

 

La población estuvo conformada por los 14 colaboradores que trabajan en la ferretería y para 

ello se consideró necesario encuestar a todos ellos además para dar una mejor connotación 

de lo escrito se los describirá a cada uno de ellos de acuerdo al puesto y labor que desempeñan 

dentro de la empresa y que a continuación se detallará en la siguiente tabla 2 

 

Tabla 2. 

Estructura de la Población ferretería "La Competencia" (2019). 

Cargo Cantidad 

Gerente propietario Administrador 1 

Jurídico 1 

Contador 1 

Aux. contable 1 

Vendedor 5 

Bodeguero 1 

Servicios generales 2 

Chofer 2 

Total  14 

 

Fuente: Nómina del personal de la ferretería “La Competencia” Esmeraldas periodo 2019 

Elaboración: propia  

 

 

2.4 Técnicas e instrumentos 

 

Las técnicas que se utilizaron para la recolección de la información de este estudio fueron de 

dos fuentes: Fuentes primarias y fuentes secundarias 

 Como fuente primaria se utilizó la encuesta: Es la que permite recoger 

información del sujeto que esta activamente implicado en la investigación 

que se desea realizar.  

 Como fuentes secundarias se utilizaron la revisión de artículos científicos y 

tesis bibliográficas. 
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 Como instrumento se utilizó el cuestionario que es un documento elaborado 

mediante una serie de preguntas lógicas y secuenciales que indaga al sujeto 

y se obtiene la información respecto al tema de estudio. 

 

Para la recolección de datos del trabajo investigado se utilizó el cuestionario estructurado 

Engagement, UWES-17 que contiene una escala que mide las actitudes y sentimientos con 

relación al trabajo que sienten los colaboradores (Schaufeli y Bakker,2003). El cuestionario 

estuvo dirigido al personal que labora en la ferretería “la Competencia” y al formato original, 

se le agregó un primer bloque con preguntas sociodemográficas, tales como la edad, el tiempo 

de contrato, o el género.  

 

 

2.5 Análisis de datos 
 

Para el análisis de los datos se seguirá los siguientes pasos: 

 

1. Codificación de las respuestas del test basado en la metodología UWES-17. 

 

2. Elaboración de tablas y gráficos descriptivos sobre los resultados obtenidos en el 

test. 

3. Interpretación de los datos a partir del baremo de medición sugeridas para la 

población en estudio según los lineamientos del UWES–17. 

4. Presentación en un informe final de discusión de resultados, que aborde los 

aspectos relevantes sobre el comportamiento y sentimientos de los colaboradores 

de la ferretería respecto de su engagement al trabajo. 

 

En las etapas del procesamiento de los resultados se utilizarán las siguientes herramientas: 

a. Computador. 

b. Microsoft Excel para la codificación de respuestas y elaboración de gráficas y 

tablas de frecuencia y estadística. 

c. Software Estadístico para la evaluación de cálculos de media para la elaboración 

del informe. 
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3 CAPÍTULO 3. RESULTADOS 

 

3.1. Análisis de los resultados  

 

La población que labora actualmente en la ferretería, la conforman en mayor porcentaje los 

colaboradores de género masculino, y en un porcentaje muy reducido, trabajadores del 

género femenino. 

 

Con relación al rango de edades de los trabajares que actualmente laboran en la empresa 

están en edades desde los 18 a los 50 años en adelante.  Dando una media de (Me=25 años; 

DP=0,148690429), con una desviación estándar muy similar. Esto quiere decir que la 

población que labora en la empresa está conformada con personal joven, además el 71% de 

los trabajadores son esmeraldeños, mientras que el resto de los colaboradores de la muestra 

son originarios de otro lugar.   

 

Respecto a los niveles de escolaridad que tienen los colaboradores de la empresa es 

importante destacar que más del 78.6% de ellos tienen una formación básica media 

(bachillerato). Y que un porcentaje menor de los trabajadores poseen título profesional lo 

cual indica la descompensación que se ejecuta en el momento de realizar una tarea, tal como 

se la menciona en el problema de estudio.  

 

Otro dato interesante es que el tiempo de servicio dentro del puesto corresponde a una media 

de 2.36%, en años. Esto hace confirmar la alta rotación de personal que se genera dentro de 

la ferretería. Este indicador es una alerta para la empresa puesto que está generando una 

debilidad en la organización. 

 

Los resultados que arroja la media con relación al tipo de contratación dentro de la ferretería 

demuestran que el 64.3% de los trabajadores trabajan con la figura de prestación de servicios. 

Y que el 35.7% trabaja bajo relación de dependencia. Esta información es muy importante y 

notable, puesto que solo unos pocos colaboradores gozan de los beneficios de ley y el mayor 

porcentaje colaboradores no lo tienen.  
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A continuación, se describen los resultados que arrojaron las tablas acera del engagement al 

trabajo información relevante porque se detallan los sentimientos y emociones que tienen los 

colaboradores de la ferretería.    Los resultados indican que el nivel que posee la calificación 

más alta de la media de la muestra estudiada Me=4.49. corresponde a la dimensión 

dedicación. Esto quiere decir que el trabajador goza de entusiasmo, se dice que la persona 

posee inspiración, su vida tiene significado de amor al trabajo, la persona con una alta 

dedicación busca nuevas metas en el trabajo, como así también el elevado reto de comprender 

que el trabajo es el medio que lo inspira psicológicamente que se origina un bienestar y salud 

emocional.  

 

Otra de las variables estudiadas que tiene una media con promedio alto Me=4.32 corresponde 

al nivel de absorción. Aquellos que presentan elevados niveles en absorción, generalmente 

están contentos de involucrarse en su trabajo, se sienten inmersos en él y presentan dificultad 

para dejarlo porque la actividad los impulsa. Se olvidan de lo que ocurre a su alrededor y el 

tiempo “parece volar” mientras trabajan.   

 

Por último, la dimensión vigor obtuvo de acuerdo a la escala de calificaciones un nivel alto 

de la media de la muestra estudiada Me=4.11. Los trabajadores que obtienen puntuación 

elevada en la dimensión vigor, suelen tener mucha energía y resiliencia al momento de 

trabajar o enfrentarse a la vida, no se detienen ante dificultades fortuitas al contrario generan 

en ellos una fortaleza que lo convierte en un ejemplo a seguir para todos quienes trabajan en 

su entorno.  

 

Estos resultados evidencian que en la ferretería “La Competencia” de la ciudad de 

Esmeraldas en el año 2019, contó con colaboradores engaged que demuestran entusiasmo, 

voluntad y le ponen el corazón para trabajar en la empresa todo el tiempo mostrando siempre 

altos niveles de energía, aptitud mental positiva y niveles de logro. Según lo observado ello 

se logra a través de colaboradores comprometidos con el trabajo y por ende con la entidad 

(ver tabla3). 
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Tabla 3.  

Medición de los niveles de engagement al trabajo ferretería “La Competencia” 

Puntajes normativos para el  UWES-17 (N = 14) 

Nivel de engagement  Vigor Dedicación Absorción Puntuación 

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 

Medio 3.21 – 4.80 3.01 – 4.90 2.76 – 4.40 3.07 – 4.66 

Alto 4.81 – 5.60 4.91 – 5.79 4.41 – 5.35 4.67 – 5-63 

Muy alto ≥ 5.61 ≥ 5.80 ≥ 5.36 ≥ 5.64 

Media/ Pomedio 4,11 4,49 4,32 4,30 

Desviación Típica 0,54 0,56 0,42 0,08 

Rango 0.00 – 6.00 0.00 – 6.00 0.00 – 6.00 0.00 – 6.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Luego de haber analizado los resultados arrojados por el instrumento UWES-17. Se ha 

determinado que, dentro de la ferretería, si cuenta con colaboradores engagement al 

trabajo.   

 

Con respecto al nivel de absorción individual del engagement al trabajo se observa que del 

total de encuestados (N=14), el 64% presentan un nivel de absorción alto, un 36% 

presentan un nivel medio. (Ver Tabla 4) 

 

Tabla 4. 

Distribución de colaboradores nivel absorción 

Absorción (UWES) Frecuencia % 
% Frecuencia 

acumulada 

Bajo 0 0% 36% 

Medio 5 36% 100% 

Alto 9 64%  

Total 14 100%   

Fuente: Elaboración propia  

 

Al contar con un nivel de absorción alto significa que los trabajadores se sienten inmersos en 

el trabajo están usualmente contentos de involucrarse en su labor, se sienten inmersos en él 
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y presentan dificultad para dejarlo porque la actividad los impulsa.  

 

Asimismo, se puede visualizar que el 71% de los trabajadores que laboran en la ferretería 

“La Competencia” del total de la muestra estudiada presentan un alto nivel de dedicación, 

seguido de un 29% quienes presentan nivel medio en esta dimensión del engagement. (Ver 

Tabla 5) 

 

Tabla 5.  

Distribución de colaboradores nivel Dedicación. 

Dedicación (UWES) Frecuencia % 

% 

Frecuencia 

acumulada 

Bajo 0 0% 29% 

Medio 4 29% 100% 

Alto 10 71%  

Muy alto 0 0%  

Total 14 100%  

Fuente: Elaboración propia  

 

Tal como se visualiza en la tabla 5 los trabajadores de la ferretería presentan altos 

niveles de dedicación.  

 

Y, por último, se observa que un 57% (N=14) de los encuestados presentan un nivel 

alto de la dimensión vigor del engagement, seguido de un porcentaje para el nivel 

medio que corresponde al 43%. (Ver Tabla 6) 

 

Tabla 6. 

Distribución de colaboradores nivel Vigor. 

Vigor (UWES) Frecuencia % 

% 

Frecuencia 

acumulada 

Muy bajo 0 0% 43% 

Medio 6 43% 100% 

Alto 8 57%  

Muy alto 0 0%  

Total 14 100%   

Fuente: Elaboración propia  
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Como se nota en la tabla 6 los colaboradores que trabajan en la ferretería tienen altos 

niveles de vigor y significa que presentan generalmente mucha energía, entusiasmo y 

resistencia cuando trabajan.  Por lo expuesto se puede decir todos los encuestados tienen 

unos altos niveles de engagement en el trabajo y por tanto están comprometidos y muy 

involucrados sentimentalmente con la entidad.  El personal se caracteriza por no quejarse 

de su empresa ni hablar mal de ella con su entorno, todo lo contrario, se muestran 

orgullosos de tener ese vínculo laboral con ella y así se lo hacen saber a su círculo más 

cercano. Expresan sentimientos positivos hacia su organización y no de manera forzada, 

sino porque realmente se sienten bien en su puesto y con los compañeros de trabajo. 

 

Además, cuando la empresa tiene iniciativas y nuevos proyectos, se muestran muy 

interesados en conocer las novedades y quieren formar parte de ellas. Se involucran de tal 

manera en lo que se les pide que suelen implicarse al máximo. En este sentido, no les 

importa hacer horas extra no remuneradas si con ello consiguen solucionar problemas 

relacionados con su empresa.  
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4 CAPÍTULO 4. DISCUSIÓN  

 

El trabajo se ha realizado en la ferretería “La Competencia”, que es una empresa unipersonal 

y familiar ubicada en la ciudad de Esmeraldas, encargada de proveer todo lo relacionado con 

materiales para la construcción y de prestar servicios en el manejo de equipos pesados y 

facilitar mano de obra no calificada. A pesar de las dificultades encontradas en la 

administración de la entidad se ha mantenido vigente desde el año 1999 hasta la actualidad y 

por contar con una amplia cartera de clientes a nivel provincial   se encuentra posesionada 

dentro del mercado esmeraldeño.  

 

Es por esto que la presente investigación tuvo como objetivo general determinar los niveles 

de engagement al trabajo de los trabajadores en la ferretería “La Competencia” de la ciudad 

de Esmeraldas en el año 2019 y se efectuó considerando que la medición del mismo resulta 

un aspecto fundamental dentro de la empresa. Debido a que las personas pasan gran parte su 

tiempo en el trabajo como es el caso del personal que labora en la ferretería, empresa que 

desempeña una actividad sustancial para brindar una atención de calidad y calidez al usuario 

externo.  

 

Para el estudio desarrollo y análisis de esta investigación se tomaron como referencias los 

estudios previos de la tesis doctoral de Borregó 2016 y tesis de maestría de Manteca y Durán 

2012, Sucuy 2014, Bobadilla, Callata y Caro 2015; Carrillo ,2017. Y los artículos científicos 

de Schaufeli y Bakker 2011; LLorete, Salanova, Martínez, y Schaufeli, 2008; Palomar, 

Cueva & Moreno, 2015; Gianini, Garcia, Teixeiraa, Salvagni, Gazettaa, Berettaa & Pintoa 

2017; Basso, Porto, Martins y Amorim 2012. 

 

En los objetivos específicos, se propusieron medir las tres dimensiones que conforman el 

engagement habiendo obtenido los resultados a través de encuestas UWES – 17 quedando 

registrado de todas las actividades indicadas en los cuestionarios llenados como se evidencia 

en los anexos de este cuerpo. Al comparar si los estudios previos anteriores midieron las tres 

dimensiones que conforman el engagement al trabajo, coincidentemente los artículos de 

Gianini, et al. (2017), Basso et al. (2012) y Manteca et al. (2012), midieron las dimensiones. 
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Se pudo distinguir que para la recolección de datos en algunas de las investigaciones 

anteriores y la actual se usó del cuestionario Utrecht Work of Engagement UWES-17 de 

(Schaufeli y Bakker, 2003).  Donde se determinaron altos niveles de engagement al trabajo 

y se recomendaron seguir manteniendo el engagement mediante estrategias que impidan que 

baje. A diferencia de los artículos de Palomar, Cueva & Moreno (2015) y en la tesis de 

maestría de Bobadilla, Callata y Caro (2015), que utilizaron el UWES-9 en su versión más 

corta. Cuyos resultados estuvieron enmarcados a medir los modelos de demandas laborales 

DRL y la relación con la satisfacción laboral SL, donde en sus hallazgos demostraron que si 

influyen las demandas en el trabajo cuando no cuentan con los recursos necesarios para 

facilitarles el desempeño a los trabajadores. Ellos recomendaron crear un programa que 

capacite a los trabajadores en temas de liderazgo con énfasis a inteligencia emocional para 

que los trabajadores tengan más fortalezas y contribuyan al mejoramiento empresarial. 

 

Al relacionar los resultados obtenidos de las investigaciones anteriores se diferencian de este 

estudio por el tamaño de organización y tamaño de la muestra por lo tanto no pueden ser 

usados para generalizar los hallazgos en otras empresas, debido a la realidad específica de la 

organización que se tomó como muestra. Es necesario explicar que las mediciones a las 

variables que conforman el engagement al trabajo (vigor, dedicación y absorción) en los 

estudios previos anteriores en casi todos los artículos y tesis tienen un alto nivel de engagemnt 

en el trabajo. Esto también coincide con este estudio ya que los colaboradores también tienen 

un alto nivel de engagement al trabajo dentro de la ferretería. Lo que se podría traducir que 

los colaboradores en estado engaged, realizan un mejor desempeño laboral y tendrían cierta 

conexión afectiva con la empresa.  

 

Luego de haber analizado los resultados arrojados por el instrumento UWES-17, se ha 

determinado que, dentro de la ferretería, si se cuenta con colaboradores engagement al 

trabajo. Este hallazgo es respaldado por diferentes investigaciones que indican que el 

Engagement se correlaciona positivamente con la disponibilidad de recursos en el trabajo, 

específicamente con aquellos que tienen la capacidad de reducir las demandas laborales y 

que permiten el cumplimiento funcional de logros, permitiendo crecimiento personal, 

satisfacción, aprendizaje y desarrollo profesional. 
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Además los resultados de este trabajo guardan relación y coinciden,  con los que sostienen: 

Bakker et al. (2011), Manteca et al. (2012), Sucuy (2014) y Zapata (2015), quienes señalan 

que existe incidencia de la presencia del engagement sobre el desempeño del talento humano 

que los lleva a trabajar con pasión armoniosa y mejora la satisfacción en el trabajo, es decir,  

el colaborador trabaja más a gusto y con mejor desempeño, generando un mejor rendimiento 

en sus labores y que, no solo repercute en el personal sino en la organización. El trabajo no 

es visto como una carga demandante, sino como algo gratificante. Ello está de acorde con lo 

que en este estudio se aborda. 

 

Al contar con un nivel de absorción alto significa que los trabajadores de la ferretería objeto 

de estudio, se sienten inmersos en el trabajo están usualmente contentos de involucrarse en 

su labor, se sienten inmersos en él y presentan dificultad para dejarlo porque la actividad los 

impulsa. Como consecuencia de ello, se olvidan de todo alrededor y el tiempo parece volar.   

Lo anterior significa que, para que sean posibles las experiencias de engagement en el trabajo 

debe implicar para los trabajadores, no solo la posibilidad de buscar estrategias que generen 

eficiencia y eficacia en los resultados de su gestión, sino también que favorezcan su 

crecimiento profesional.  

 

A modo de resumen, puede afirmarse que, en la presente investigación las tres dimensiones 

estudiadas alcanzaron niveles elevados, aunque con diferencias entre ellas. Ello se 

corresponde con los estudios previos de: 

 Borregó (2016), que probó la existencia de una pasión armoniosa en los trabajadores 

analizados. 

 Palomar, Cueva & Moreno (2015), que encontraron que la totalidad de la población 

estudiada poseía un alto nivel de engagement, lo cual funciona como mecanismo de 

defensa ante los factores psicosociales de la organización. 

 Gonsalez, Lourenção, Teixeira, Rotta, Gazetta, Beretta, & Pinto, (2017), cuyos 

resultados evidenciaron altos niveles de engagement en los trabajadores, lo que 

representaba, además, una actitud positiva frente al trabajo. 

 Bobadilla, Callata y Caro (2015), que descubrieron conflictos que deberían mejorarse 

con la optimización de los niveles engagement laboral 
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Asimismo, también existen diferencias con respecto a los antecedentes de esta tesis; siendo 

el caso más significativo, el de Manteca y Durán (2012), cuyos hallazgos revelaron altos 

niveles de vigor y absorción y un grado moderado de dedicación. Por el contrario, en la 

presente investigación, la dedicación fue la dimensión con mejores resultados, seguida de la 

absorción y el vigor.   

 

Finalmente, se concluye que los estudios previos, sirvieron de fundamento para el estudio y 

que aunque sean realidades diferentes en cuanto al tamaño de las organizaciones y el número 

de colaboradores tomados como muestra, el análisis y estudio del engagemnt al trabajo en 

cualquier tamaño de empresa es importante porque permite prever las enfermedades 

psicosociales y que al contar con colaboradores satisfechos y comprometidos con la empresa 

se creará una ventaja competitiva organizacional donde se generen servidores con un alto 

desempeño y profesionalismo que amen su trabajo y a su empresa. 
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5 CAPÍTULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

 

5.1. Conclusiones 

 

Luego de analizar los resultados obtenidos del cuestionario UWES-17 y discutirlos, se 

concluye lo siguiente: ·  

 

1. Que los colaboradores que trabajan en la ferretería “La Competencia” de Esmeraldas, 

poseen alto nivel de engagement o compromiso laboral en general, donde la 

dimensión dedicación fue la de mejores resultados, seguida de la absorción y el vigor. 

Ello significa que se trata de colaboradores comprometidos, entusiastas con su 

trabajo, que muestran total absorción y concentración en sus actividades laborales. · 

 

2. Al evaluar los niveles de vigor en los colaboradores de las diferentes áreas de la 

ferretería ellos 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. · 

 

3. En cuanto al nivel de dedicación, que fue el mejor puntuado en el estudio, se pudo 

comprobar que los colaboradores se encuentran también en un alto rango, es por ello 

que se involucran con sus actividades laborales. ·  

 

4. Se estimó que el factor absorción se encuentra igualmente a niveles elevados, en una 

posición intermedia entre la dedicación y el vigor, ya que los colaboradores de la 

ferretería se caracterizan por estar concentrados en el trabajo. 
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5.2. Recomendaciones 

 

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

 ·  

1. A la organización, donde se realizó el presente estudio, se recomienda ejecutar la 

implementación 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 ferretería.  

 

2. A los dueños del negocio, crear planes para fortalecer y mantener al talento humano 

comprometido para que, al evaluar los niveles de vigor, los resultados arrojen unos 

niveles muy altos con el fin de tener colaboradores con altos niveles de energía, 

persistencia y esfuerzo mientras se labora. ·  

 

3. A gerente de la ferretería que creen un departamento de recursos humanos, para 

ejecutar la implementación de una estrategia de administración del talento humano 

que permita a los colaboradores trabajar con total dedicación y entusiasmo, para que 

puedan desarrollar sus actividades laborales con eficacia y efectividad. ·  

 

 

4. Asimismo, una vez creado el departamento de recursos humanos dentro de la 

ferretería se recomienda al directivo a cargo comprobar los niveles de dedicación 

además generar la implementación de talleres de fortalecimiento y desarrollo de 

engagement enfatizando en el factor absorción o concentración, para optimizar el 

funcionamiento humano dentro de la organización.  

 

5. De igual manera al directivo de recursos humanos de la ferretería, se recomienda 

estimar los niveles de absorción para que los trabajadores no se enfermen por las 

largas jornadas de trabajo. 
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6 ANEXOS 

Instrumento 
Tabla 7. 

 Instrumento Cuestionario UWES-17 

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATÓLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS 
La Pontificia Universidad Católica del Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE),   está realizando una investigación 
relacionada con la tesis de maestría de la estudiante Sara Mercedes Veloz Balseca, cuyo estudio está enfocado a 
analizar el Engagement ( compromiso) en el trabajo, de los colaboradores de la Ferretería “La Competencia” de 
la ciudad de Esmeraldas, dentro del  Programa de Maestría en Gestión de Talento Humano  (GTH) durante el 
periodo 2019.  

ENCUESTA DE BIENESTAR Y TRABAJO (UWES) 

Por favor señor/a colaborador/a marque con una X en el casillero que corresponda de acuerdo a su realidad 

DATOS GENERALES 

TIPO DE CONTRATACIÓN: 

Relación de dependencia  Prestación de servicios  

AÑOS TRABAJANDO EN LA FERRETERÍA 

6 meses a 1 año  

2 años a 3 años  

4 años a 5 años   

De 6 años en adelante  

TIEMPO EN EL PUESTO 

6 meses a 1 año  2 años a 3 años  4 años a 5 años  De 6 años en adelante  

GÉNERO H  M  

EDAD 

18 a 29  18 a 29  

30 a 39  30 a 39  

40 a 49  40 a 49  

De 50  en adelante  De 50  en adelante  

ESTADO CIVIL  

Soltero/a  Soltero/a  

Casado/a  Casado/a  

Unión libre  Unión libre  

Divorciado/a  Divorciado/a  

Viudo/a  Viudo/a  

NIVEL DE INSRUCCIÓN 

Sin escolaridad  Sin escolaridad  

Primaria   Primaria   

Bachillerato   Bachillerato   

Tercer nivel   Tercer nivel   

Cuarto nivel  Cuarto nivel  

CARGO QUE OCUPA EN LA EMPRESA 

Gerente 

propietario 

Administrador Jurídico  Contador  Aux. 

contable 

Vendedor Bodeguero Servicios 

generales 

Chofer  

         

OBJETIVO  

La encuesta tiene como objetivo conocer con mayor profundidad los sentimientos que actualmente tienen los colaboradores dentro del 
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido así conteste ‘0’ 

(cero), y en caso contrario indique cuántas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que aparece en la siguiente escala de 
respuesta (de 1 a 6).  Conteste todo el cuestionario en forma confidencial y con la mayor sinceridad. 

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastante veces Casi siempre Siempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Lee cuidadosamente cada uno de los enunciados y marca con una X la respuesta que mejor describa su opinión. Sabiendo que cero  es la 
calificación más baja y seis la calificación más alta en la escala de Likert. 
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Fuente: Elaboración propia 

¡Gracias por su colaboración! 

PREGUNTAS 

Nunca 
Casi 

nunca 
Algunas 

veces 
Regularmente 

Bastante 
veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Ninguna 
Vez 

 

Pocas 
veces 

Al año 

Una vez 
al mes 

O menos 

Pocas veces 

al mes 

Una vez 
por 

semana 

Pocas 
veces 

por 
semana 

Todos los 

dias 

NIVEL DE VIGOR 

1 
El trabajo me llena de 
energía 
 (VI1)* 

       

2 

Con el trabajo soy fuerte y 
vigoroso  (VI2)*        

3 

Por las mañanas, tengo 
ganas de ir a trabajar 
(VI3)* 

       

4 

Puedo trabajar durante 
largos periodos de 
tiempo(VI4) 

       

5 
El  trabajo me hace  

persistente (VI5) 
       

6 
Incluso cuando las cosas no 
van bien, continuo 
trabajando (VI6) 

       

NIVEL DE DEDICACIÓN 

7 

El trabajo me llena de 
significado y propósito 
(DE1) 

       

8 

Con el trabajo me siento 
entusiasmado  (DE2)*        

9 
Mi trabajo me inspira 
(DE3)* 

       

10 

El trabajo me hace sentir 

orgulloso (DE4)*        

11 Es retador mi trabajo (DE5)        

NIVEL DE ABSORCIÓN 

12 
Vuela el tiempo cuando 
estoy trabajando (AB1)        

13 

Todo olvido cuando estoy 
trabajando (AB2)        

14 

Estoy absorto y feliz 
cuando estoy trabajo 
(concentrado) en mi trabajo 
(AB3)* 

       

15 
Estoy inmerso (metido) en 
mi trabajo (AB4)* 

       

16 
Me “dejo llevar” por mi 
trabajo (AB5)*        

17 
Me es difícil 
‘desconectarme’ de mi 
trabajo (AB6) 
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Anexo 2. Tabulación: Encuestas Programa Excel  

 

Tabla 8. 

Género de los colaboradores ferretería "La Competencia" 2019 

 

GÉNERO 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Hombre 
11 78,6 78,6 78,6 

Mujer 3 21,4 21,4 100,0 

Total 14 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 9. 

Edad de los colaboradores ferretería “La Competencia”2019 

 
 

 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

 
Tabla 10.  

Estado civil colaboradores ferretería “La Competencia”2019 

ESTADO CIVIL 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Soltero/a 1 7,1 7,1 7,1 

Casado/a 4 28,6 28,6 35,7 

Unión 

libre 
8 57,1 57,1 92,9 

Divorciad

o/a 
1 7,1 7,1 100,0 

Total 
14 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

EDAD N Media 

 14 2,21 

Número válido (por lista) 14  
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Tabla 11. 

Nivel de instrucción de los trabajadores ferretería “La Competencia”2019 

NIVEL DE INSRUCCIÓN 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Primaria 1 7,1 7,1 7,1 

Bachillerato 
11 78,6 78,6 85,7 

Tercer nivel 
1 7,1 7,1 92,9 

Cuarto nivel 
1 7,1 7,1 100,0 

Total 14 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Tabla 12.  

Tipo de contratación de trabajadores ferretería “La Competencia”2019 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

  

Tipo de contratación  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Relación de dependencia 5 35,7 35,7 35,7 

Prestación de servicios 9 64,3 64,3 100,0 

Total 14 100,0 100,0  
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Anexo 3. Medición del alfa de crombach 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

gura 4. Resultado de consistencia interna alfa α = cronbach ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

 

Figura 5. Resultado del Alfa de Crombach 
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Anexo 4. Evidencias Fotográficas del Estudio  
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Figura 6.Encuesta llenada por el sr. Gerente  de la ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 7.Encuesta llenada por el administrado  de la ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 8.Encuesta llenada por el Jurídico  de la ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 9.Encuesta llenada por la contadora  de la ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 10. Encuesta llenada por el aux. contable de la ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia 

 



83  

 

 

 

 



84  

 

Figura 11.Encuesta llenada por el vendedor de la ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 12.Encuesta llenada por servicios generales de la ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 13. Encuesta llenada por el chofer de la ferretería “La Competencia”2019 

Fuente: Elaboración propia 

 


