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RESUMEN

La presente investigacion es de tipo correlacional, cuyo objetivo general fue hallar la
relacién entre bienestar psicoldgico y engagement laboral en trabajadores de una empresa
privada del distrito de San Juan de Lurigancho, 2019. La muestra estuvo establecido por
130 personas adultas de ambos sexos. En la mencionada investigacion se aplico la Escala
de Bienestar Psicologico de Ryff (version en castellano y consta de 39 items) y Utrecht
Work Engagement Scale (Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, version espafiola y
consta de 17 items). Los resultados evidenciaron que existe relacion directa baja entre
bienestar psicoldgico y engagement laboral (Rho=.210, sig=. 000), indicando que a mayor
bienestar psicolégico mayor sera la presencia de engagement laboral. También se encontro6
la misma correlacion entre las dimensiones de bienestar psicologico: auto-aceptacion,
relaciones positivas, autonomia, dominio de entorno, propésito con la vida y crecimiento
personal con las dimensiones del engagement laboral: vigor dedicacion y absorcion. Por
otro lado se identificaron evidencias significativas en cuanto a edad y tiempo de

permanencia por parte de ambas variables.

Palabras clave: Bienestar psicolégico, engagement laboral, desarrollo organizacional.

viii



ABSTRACT

The present investigation is correlational, whose general objective was to find the
relationship between psychological well-being and work engagement in workers of a
private company in the district of San Juan de Lurigancho, 2019. The sample was
established by 130 adults of both sexes. In the aforementioned investigation, the Ryff
Psychological Welfare Scale (Spanish version and consists of 39 items) and Utrecht Work
Engagement Scale (Spanish version and consists of 17 items) were applied. The results
showed that there is a low direct relationship between psychological well-being and work
engagement (Rho = .210, sig =. 000), indicating that the greater the psychological well-
being, the greater the presence of work engagement. The same correlation was also found
between the dimensions of psychological well-being: self-acceptance, positive
relationships, autonomy, and domain of environment, purpose with life and personal
growth with the dimensions of work engagement: vigor dedication and absorption. On the
other hand, significant evidence was identified regarding age and length of stay by both

variables.

Key words: Psychological wellbeing, work engagement, organizational development.



INTRODUCCION

La globalizacion ha gestado importantes evoluciones, generando que las
organizaciones requieran mayor grado de conocimiento, competitividad y esmero por
parte de los trabajadores, para que de esta manera el personal se encuentre activo, se
muestre comprometido y esté capacitado para enfrentar diferentes cargas, funciones
y tareas que demanda la organizacion; asimismo, para cumplir con ello se requiere el
esfuerzo de las organizaciones para que el trabajador se desemperfie en un puesto y
asi lograr obtener mayor reconocimiento laboral, crecimiento personal, logro de
metas y objetivos (Antunes y Alvez, 2004). Las organizaciones crean estrategias y
buscan herramientas para generar que sus trabajadores puedan experimentar
emociones positivas dentro de sus centros de trabajo, generando un ambiente de
concordia (Collins y Porras, 2003). Por lo tanto, toda organizacion que requiera
crecimiento y desarrollo debe estar de la mano de un apropiado capital humano; las
organizaciones tienen el deber y la responsabilidad para mantener a sus trabajadores
con una adecuada salud y bienestar; segun la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS, 1948) indica que el significado de salud corresponde al estado total de
bienestar fisica, social, mental y no sélo la carencia de la afeccion. Asimismo, la
OMS (2013) dio a conocer la definicién de la salud mental, describiéndola como una
situacion de bienestar donde el ser humano hace consciencia de las capacidades que
goza, el poder afrontar inquietudes comunes de la vida, laborar de manera fructifera,
provechosa y contribuir a la sociedad. La evolucién del concepto de bienestar se ha
visto dividida en dos tradiciones: Diener (1964) habla de la tradicion hedénica, y
Ryff & Keyes (1995) mencionan la tradicion eudaimonica, centrada en el bienestar
psicoldgico de la persona como autor y creador de su proyecto de vida, capacidad

para afrontar retos y crear recursos propios para alcanzar metas trazadas.

Existe un numero elevado de personas que pasan muchas horas diarias trabajando, el
centro laboral influye en el bienestar psicologico del trabajador; por lo tanto, es
importante que el capital humano pueda desarrollar y mantener un adecuado
bienestar psicoldgico y un ambiente laboral estable, ya que ello es fundamental para
la salud del trabajador, beneficiaria al personal proactivo y afianzados con sus
objetivos y metas, o de lo contrario, generaria en el personal la apatia, la

desmotivacion y entre otros aspectos negativos (Deci y Ryan, 2000, p.68).



El informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) evidencia el
elevado nimero de trabajadores victimas de la depresion en relacion con el trabajo en
Europa, aquello ocasiona que dichos trabajadores debido al malestar que les aqueja
afecten de una manera u otra a las organizaciones, debido al ausentismo, baja
productividad, indemnizaciones por discapacidad, también que se generen gastos por
salud ocupacional y se invierta una cantidad de 617.000 millones de ddlares anuales.
En tal caso Lundin, Paul y Christensen (2003) mencionan que el trabajador que
labora en una organizacion con clima laboral armonioso, se encontrara motivado y

comprometido, brindando mayor productividad a la organizacion.

Segln Juarez (2015) en una entrevista a Wilmar Schaufeli el engagement laboral es
el estado positivo que siente el trabajador, es la dedicacién, la energia positiva, una
clase de felicidad relacionada al trabajo, asimismo, menciona que es el esfuerzo, el
estado activo, no solo la satisfaccion sino también es la estimulacion y el entusiasmo
que expresa un trabajador; el engagement no es considerado como una adiccion al
trabajo, ya que el trabajador puede desempefiarse satisfactoriamente en el hogar o
cuando esta de vacaciones sin tener la necesidad de asistir al trabajo o de sentirse
incompleto como persona. La unificacion del engagement y el bienestar psicolégico
puede ser capaz de producir un efecto positivo para el desarrollo y desempefio
personal y organizacional. Schaufeli (2017) en una investigacion realizada en Europa
demostrd que el personal con un elevado nivel de entusiasmo se encuentran en el
Noreste de Europa, mientras que el personal con menos entusiasmo se encuentran en
el Sur de Europa. Por otra parte, Ibafiez (2008) menciona que mientras el personal
mantenga un nivel de engagement elevado, las organizaciones incrementaran sus
utilidades hasta en un 40%, dificilmente se daria la reduccién y la rotacion de
personal y disminuiria hasta en un 70%, del mismo modo, la preferencia y lealtad de

clientes se incrementaria hasta en un 70%.

El Instituto especializado de salud mental Honorio Delgado — Hideyo Noguchi
(2002) mediante estudios realizados en la ciudad de Lima y Callao expresan el nivel
de satisfaccion personal y laboral, ubicandose en un nivel promedio, del mismo
modo, la autoevaluacién de calidad de vida se ubica en un nivel promedio,

influyendo en el bienestar psicoldgico.



En Lima Metropolitana el 22,4% de empresas son industriales (Pérez, 2017). Las
labores de las personas que trabajan en este rubro son netamente operativas y del
mismo modo repetitivas (Direccién general de Industria, 2011). Por lo tanto, por
causa de la labor que se desempefia, existe un aumento de trabajadores en este rubro,
basandonos en ello, es importante evaluar el nivel de bienestar psicologico en

operarios.

Es conveniente realizar este trabajo de investigacion para poder contribuir y
reafirmar la relacion de bienestar psicologico y engagement laboral en operarios de
una empresa industrial, ya que los trabajadores atraviesan una serie de situaciones
tanto buenas, como también dificiles que puede influir sobre su bienestar psicoldgico
y por ende en su entusiasmo laboral, dicho resultado nos va a permitir corroborar

estos conocimientos y formular recomendaciones de intervencion a determinar.

A continuacion se presentaran investigaciones internacionales y nacionales en
relacion a las variables de bienestar psicoldgico y engagement laboral:

Sandoval, Dorner y Véliz (2017) en su investigacion buscaron hallar el nivel de
bienestar psicologico, cuya muestra fueron 190 estudiantes de salud de una
universidad nacional ubicado en Chile, para ello se empled la Escala de Bienestar
Psicoldgico de Ryff. Los resultados indican: el 40.6% tiene claridad sobre su
propdsito en la vida, el 41.7% de los estudiantes presentan baja autonomia, en
crecimiento personal el 25.3% resulta con bajo nivel (r= 0,68- 0,78).

Martinez (2014) en su estudio de bienestar psicoldgico en agentes de seguridad de
una empresa privada en Guatemala, presentd6 una poblacion de 110 guardias y
tomaron como muestra a 30 guardias de seguridad. Se manej6 la Escala de Bienestar
Psicoldgico creado por José Sanchez Canovas. Como resultado se presenta que
mientras mejor concepto tengan los guardias de su bienestar y bienes que poseen
(materiales 0 emocionales), mayor sera su bienestar psicolégico.

Castro, Orjuela, Lozano, Avendario y Vargas (2012) en su estudio para investigar el
estado de salud (bienestar psicoldgico) y variables policiales, en 171 agentes
policiales colombianos pertenecientes a la Escuela de Investigacion criminal; su
investigacion va en relacion a las variables demogréficas, grados policiales,

especializacién y aceptacion de mandatos. Se utiliz6 el inventario SF-36 para



establecer el estado de salud en base a dimensiones y entre ellos la salud mental. Los
resultados demuestran que mas de 73% menciona no tener problemas emocionales, y
en salud mental los niveles de porcentajes de completa satisfaccion son bajos con
resultados de 22,4%, para el 44% de la muestra el bienestar fisico o desordenes
emocionales no dificultaron sus actividades interpersonales.

Goéngora & Castro (2018) realizaron una investigacion donde analizaron el bienestar
psicoldgico, emocional y social en una muestra de 460 adultos de aproximadamente
18 a 85 afios en Ciudad de Buenos Aires, hicieron uso de la Escala de Satisfaccion
con la Vida, como también, la Escala de Depresion CES-D. Los resultados arrojaron
que las personas adultas con mayor nivel pedagdgico revelaron elevados niveles de
bienestar psicoldgico y bienestar social.

Barrantes y Urefia, (2015) hicieron un estudio de tipo correlacional entre el bienestar
psicoldgico y bienestar subjetivo, cuya muestra fue realizado con 402 estudiantes, en
Costa Rica; se manejo la Escala de Bienestar Psicologico (PWBS). Dando como
resultado los niveles elevados el bienestar psicoldgico de los estudiantes,
principalmente en las areas de crecimiento personal, propésito en la vida, niveles
bajos en autonomia y dominio del entorno.

Sandoval, Dorner y Véliz (2017) en su investigacion buscaron hallar el nivel de
bienestar psicoldgico, cuya muestra fue estudiantes del area de salud de una
universidad nacional ubicado en Chile, para esta investigacion se manejé la Escala
de Bienestar Psicoldgico de Ryff; los resultados indicaron: el 40.6% tiene claridad
sobre su proposito en la vida, el 41.7% de los estudiantes presentan baja autonomia,
En crecimiento personal el 25.3% resulta con bajo nivel (r=0,68- 0,78).

Contreras (2015) reportd en su estudio realizado para identificar el nivel de
engagement laboral en el Estado de Campeche-Meéxico, contando con un numero de
muestra de 124 trabajadores administrativos y operarios pertenecientes a una planta
petrolera y gas. Se hizo uso de la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES-
17). Demostrando asi un nivel de engagement muy elevado con puntaje 5 (casi
siempre) en 50.8% en los operarios; el 23% de los administrativos presentd un nivel
muy alto de engagement. Por los tanto, los trabajadores con actividades técnicas y
operativas obtuvieron un resultado mayor en engagement que aquellos que trabajan

en linea de mando.



Gilchrist, Villalovos y Fernandez (2013) en su investigacion de estructura factorial y
consistencia interna de la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
mencionan que encuestaron a trabajadores de diferentes métodos sanitarios y calidad
contractual en el sector salud de Chile, La muestra estuvo constituida por 165
trabajadores, el 70.30% eran mujeres y el 27.88% eran profesionales no médicos,
luego del andlisis factorial exploratorio que se realizd, haciendo uso de dicha escala
UWES dio como resultado un nivel alto de involucramiento con la organizacion y
entusiasmo por el trabajo; la investigacion realizada asegura que la Escala UWES-17
evidencia confiabilidad suficiente y puede ser utilizada en trabajadores sanitarios
chilenos.

Boizard (2011) realiz6 una investigacion de determinacion de nivel de engagement
laboral en una Institucion Educativa ubicada en Santiago de Chile, donde la muestra
fue de 211 docentes, se empleo la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES-
17), consiguiendo como resultado que el 25% de los docentes posee un nivel de
engagement adecuado en diferentes dimensiones.

Villar (2015) en su estudio buscé investigar las condiciones de trabajo y la calidad de
vida laboral, en esta investigacion manejé una muestra conformada por 374 de
trabajadores del sector salud de Espafia. Se utilizd la escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-17). Los resultados manifiestan que el 35.2% de
trabajadores obtuvieron un nivel de engagement esperado, los varones presentan
altos niveles de engagement que las mujeres; del mismo modo, las variables que
predicen al engagement son la resiliencia, autoeficacia, antigtiedad y profesion.
Cordova (2015) demuestrd en su investigacion los niveles predominantes de
engagement en trabajadores de una empresa industrial de detergentes en Escuintla,
Guatemala. Fue conformado por una muestra de 69 trabajadores, cuyas edades se
encuentran entre los 18 a 45 afios, con un mayor nimero de trabajadores del género
masculino; se uso el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17). El
resultado fue positivo ya que los trabajadores presentan alto nivel de engagement.

A continuacion se presentaran las investigaciones nacionales:

Siancas y Uriate (2015) demuestran una investigacion de tipo correlacional, entre
estilos de afrontamiento del estrés y bienestar psicoldgico en policias de transito en la

ciudad de Chiclayo, siendo una muestra de 205 efectivos policiales. En la



investigacion utilizaron la escala de bienestar psicologico BIEPS e Inventario de
Afrontamiento al Estrés. Como resultado se obtuvo que mientras haya mayor
incremento de afrontamiento de estrés habra mayor bienestar psicoldgico.

Bravo (2016) demostrd en su estudio de tipo correlacional, la relacién entre el acoso
escolar y bienestar psicologico, realizado en colegios ubicados en el Callao; en un
muestra conformada por 275 colegiales de 4to grado y 5to grado de secundaria,
asimismo, se hizo uso de la Escala de bienestar psicologico para jovenes (2002); los
resultados evidenciaron que el 44.4% de los estudiantes gozan de un nivel bajo de
bienestar psicoldgico, en la aceptacidn de si mismo se obtuvo (r=-924***),

Aubert (2017) en su estudio de tipo correlacional entre la variable de afrontamiento y
bienestar psicoldgico, en una muestra es de 45 adolescentes peruanos con cancer,
utilizando la Escala de bienestar psicoldgico BIEPS-J y la escala de afrontamiento
para adolescentes. Mostr6 como resultados los niveles de bienestar psicoldgico, el
nivel medio con un 48.9%, del mismo modo, el 26.7% de la muestra reporté un nivel
bajo y finalmente el 24.4% de la muestra mostr6 un nivel alto de bienestar
psicoldgico.

Huaman (2017) realizé una investigacion donde el objetivo fue analizar el bienestar
psicolégico y la actividad fisica, su muestra es de 160 profesores de una universidad
privada de la ciudad de Lima- Este. Se utiliz6 la Encuesta de Actividad Fisica que
consta de 17 items, asi mismo se hizo uso de la Escala de Bienestar Psicolégico de
Ryff que consta de 39 items. Dicha investigacion dio como resultado la falta de
relacién entre bienestar psicoldgico y actividad fisica, pero si se hallo relacion
significativa entre la dimension dominio del entorno y actividad fisica intensa.
Aguirre (2018) investigo la correlacion entre las variables de bienestar psicologico y
engagement, el cual manejo una poblacion de personal administrativo de la
Municipalidad de Puente Piedra, como objetivo principal planted hallar la relacion
entre ambas variables en una muestra conformada por 500 trabajadores tanto
varones como mujeres; hizo uso de la Escala de Bienestar Psicologico (EBP) vy el
Cuestionario de Engagement (UWES). Como resultado se demostré que el personal
administrativo gozaba de bienestar psicolégico y engagement, asimismo, se

identificd una correlacién directa positiva y significativa (p<0.05). Asi también



existe una correlacion positiva (rho= .723) y significativa entre la dimensién Vigor
con el bienestar psicologico.

Zapata (2016) realiz6 un estudio de tipo correlacional, cuyas variables fueron
bienestar psicologico y bienestar social en una poblacion de estudiantes
universitarios que se dedican al arte de las danzas folkldricas, manejo una muestra de
117 universitarios de dos Instituciones privadas de Lima Metropolitana, cuyas edades
oscilan entre los 17 a 28 afios, 58 participantes practicaban danzas folkloéricas y los
otros 59 participantes no practicaban. Se hizo uso de la escala de bienestar
psicolégico adaptada por Cubas (2003) y la escala de bienestar social. Los
resultados arrojaron que los estudiantes cuya actividad era participar en danzas
folkldricas presentan un mayor nivel bienestar psicoldgico y bienestar social.

Fujii (2017) realizé una investigacion que explica la relacion de demandas y recursos
laborales con el Work engagement (entusiasmo laboral), su muestra fue de 88
colaboradores de nivel operario de una fabrica cuya edad es de 32. 07 afios, se hizo
uso del cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17). El resultado fue
el engagement se correlacionaba solo con los recursos laborales: control laboral y
soporte social, y no presentaba relacion con las demandas laborales (r=0.40).
Mendoza y Gutiérrez (2017) mencionaron en su investigacion de tipo correlacional,
de engagement y desempefio laboral en el Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado,
con una muestra de 194 trabajadores, hicieron uso del cuestionario Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-17). Como resultado se obtuvo que el desempefio laboral
mantiene una correlacion significativa con el engagement, por lo cual su poblacion
presento niveles favorables en la dimension de vigor representado por el 91.3%, es
decir trabajan con un alto nivel de energia y resistencia mental, incluso cuando
aparecen las dificultades; asi mismo, en las dimensiones se relacionan con el
desempefio laboral en un 91%, dedicacion 90% y absorcion 88.5% respectivamente.
Espinosa (2017) explicd en su investigacion en relacion al engagement laboral con
una muestra conformada por 425 trabajadores, que existe un efecto positivo en la
produccion de los trabajadores de una empresa de servicios de alimentacion, en Per(;
se utilizé la escala UWES-17. El resultado fue el impacto positivo de engagement

laboral en la productividad de los trabajadores de dicha empresa que brindan



servicios de alimentacion, proyectando que a mayor nivel de engagement, mayor sera
su productividad.

Alban (2016) realiz6 un estudio para investigar el nivel de burnout (estrés laboral) y
el nivel de engagement en trabajadores administrativos de una Institucion Educativa
ubicado en Trujillo, con una muestra de182 trabajadores; hicieron uso de la escala de
Maslach Burnout Inventory y la escala de Utrecht Work Engagement Scale (UWES-
17) de engagement en el trabajo. Los resultados demostraron que el 52% presenta
nivel promedio de engagement y el 25% de la poblacion presenta el sindrome de
burnout.

Cumpa (2015) demostrd en su investigacion el nivel de engagement en trabajadores
de tres empresas diferentes dedicadas a la venta de bebidas y alimentos ubicados en
la ciudad de Chiclayo, con una muestra de 65 trabajadores, hizo uso del cuestionario
Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17). Indicando como resultado que los
trabajadores mantienen un nivel promedio de entusiasmo laboral (p< 0.05).

Para entender a fondo el bienestar psicoldgico y el engagement laboral es importante
conocer acerca de las teorias principales, como fueron evolucionando durante el

pasar del tiempo.

La psicologia positiva forma parte de una rama que estudia el funcionamiento
psiquico favorable de las personas. Se inicia por el psicoanalisis, donde se requiere
hallar un control con estudios que estan inmersos a la patologia con situaciones

positivas que el ser humano vive, aprende y experimenta (Gancedo, 2008)

Esta psicologia inicia debido a la investigacion de las capacidades del hombre, por
tal motivo trabaja como impulsor de fortalezas del ser humano, principalmente en sus
actividades diarias. La psicologia positiva alcanzar que el ser humano pueda

mantener la felicidad y el bienestar psicologico en su vida.

La psicologia positiva pretende sacar a flote las fortalezas del ser humano, las
cualidades que cada quien posee, las emociones positivas y entre ellas las virtudes de
los individuos, con el fin de ocasionar y estimular un nivel alto de bienestar
psicoldgico y generar en cada una de las personas una mejor calidad de vida. (Gaitan
etal., 2015, p. 10)



Segun Vera (2017) refiere que la psicologia positiva desea afiadirle compresiones a
la psique del ser humano con el fin de favorecer la superacion y erradicacion de los
problemas de salud mental, asimismo, el hombre pueda disfrutar de una calidad de
vida adecuada, un adecuado bienestar y todo ello de la mano de la ciencia.

Por lo tanto, la psicologia positiva utilizando la ciencia, tiene como objetivo
fundamental entender los procedimientos que se encuentran dentro del carécter y
emociones del ser humano; de esta manera se busca el desarrollo de competencias y

la prevencion (Vera, 2017, p.125).

Diener, quien fue el lider de la Universidad de Illinois, regres6 de un viaje con la
idea de estudiar ¢qué es lo que hace feliz a las personas? (Larsen y Eid, 2008).

Dando inicio a la conceptualizacién de bienestar psicoldgico.

A lo largo del tiempo, tras varias investigaciones el bienestar psicoldgico se ha visto
dividido en dos corrientes: Segun Diener (1964) habla de la tradicion hedonica,
también Ilamado bienestar subjetivo que hace mencion a la felicidad, y Ryff y Keyes
(1995) mencionan la tradicion eudaimonica, centrada en el bienestar psicoldgico y la
persona como autor y creador de su proyecto de vida, el individuo debe tener la

capacidad de afrontar retos y crear sus propios recursos para alcanzar metas trazadas.

Diener (1984) explica que el bienestar psicoldgico parte de la subjetividad, asi como
de la presencia de indicadores positivos y la valoracién general de la vida, el nivel de
bienestar alto lo relaciona con el pensamiento positivo que se recopila a lo largo de
la existencia, y el nivel bajo de bienestar lo relaciona con la irregularidad de metas

no cumplidas, o expectativas no cumplidas.

Continuamente Lucas, Diener y Suh (1996) indicaron en su investigacion que el
bienestar psicoldgico estd compuesto esencialmente por la satisfaccion con la vida,
definiéndolo como la sensacion que tiene la persona del estado de su vida en
relacion a lo esperado, como el afecto positivo demostrando es el estado de animo
que presentan emociones positivas y placenteras; el afecto negativo son los estados

emocionales aversivos y no placenteros.



Garcia (2005) refiere que el bienestar psicologico posee una relaciébn muy cercana
con el aspecto fisico, psiquico y social; debido al sentido vivencial que presenta,

tiene un enlace directo con el &mbito emocional.

El bienestar psicologico tiene como principal vinculo la autorrealizacion, es decir,
acciones que tienen como finalidad desarrollar propositos significativos y
trascendentales para la vida de la persona (Ryff y Singer, 2008). Desde entonces,
Ryff (1989) realizé una de las investigaciones méas importantes referente al bienestar
psicolégico, donde manifiesta que el bienestar psicoldgico tiene un vinculo con el
propdsito de vida, esto quiere decir que se basa en el sentido y valor que las personas
le proveen a su vida, con el fin de enfrentar retos, conseguir metas y superar
obstéculos (Castro, 2010).

Se da inicio a la teoria universalista, Diener (1984) hizo referencia a las teorias
universalistas como teorias télicas, alli menciona que el éxito de ciertos objetivos
conlleva a la satisfaccién, en primer lugar acaparando las exigencias esenciales, y en
segundo lugar las necesidades que surgen con el pasar de los afios (Castro, 2010;
Guillen, 2016)

Ryan, Sheldon, Kasser y Deci (1996) sostienen que la autonomia, la competencia y
las relaciones son las tres necesidades béasicas universales, por lo tanto, si las

necesidades estan satisfechas disponen de un mayor bienestar psicoldgico.

Por otra parte, la psicologia humanista inicia en Estados Unidos, nace de varios
autores en el afio 1962, con el fin de poder hacer llegar a las doctrinas de causa-
consecuencia, pero también dentro de los fines de la psicologia humanista estaba el
conocimiento de los esquemas del psicoandlisis y el conductismo, se buscaba
observar al ser humano y explorar los aspectos positivos tales como brindar y recibir
amor, la capacidad de lograr una independencia, la creatividad y autenticidad
(Riveros, 2014).

La teoria eudaimonica aristotélica se comprende como felicidad (eudaimoénica) el
bien supremo del hombre, es lo méas deseado y aspirado. Por lo tanto, es la felicidad
estd basada en la floracion y no en el placer (hedonismo) que experimenta el ser

humano. Desde la perspectiva aristotélica el bienestar es un desarrollo que busca
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hallar y activar la virtud, esta actividad dependera del potencial de la persona y busca

satisfacer las necesidades basicas (Ryff, 2013).

Nace el Modelo Multidimensional de Carol Ryff; define el bienestar psicolégico
como la formacion de habilidades y desarrollo personal, donde el ser humano
demuestra ejercer labor positiva. Ryff (1989) sostiene el modelo de bienestar

psicoldgico conformado por seis dimensiones.

Ryff plantea la primera dimension, utilizando el término de auto-aceptacion, segun la
perspectiva eudaimdnica se halla en el conocimiento de si mismo, en descifrar
adecuada y minuciosamente el accionar, las motivaciones y emociones personales
(Ryff y Singer, 2008). Para Jung (Citado por Jacoby, 1990) demostraba la intencion
de unir las propias perspectivas, gustos y disgustos para diferenciarlas del resto.
Segun Erikson (1963) es la union de sucesos simbdlicos adquiridos, la estimulacion
actual y los registros sociales modernos; en la etapa de desarrollo conlleva al
fortalecimiento de una identidad y auto-aceptacion. Es considerado también como
una de las pautas principales del bienestar, debido a que el ser humano busca la
forma de sentirse a gusto con su persona aun teniendo el conocimiento y

entendimiento de poseer ciertas limitaciones u obstaculos (Ryff y Singer, 1998).

Las relaciones positivas son de gran importancia en el individuo, tales como el
vinculo interpersonal positivo, la amistad y el afecto son las principales influencias
para gozar de un buen bienestar psicolégico y revelar un buen desarrollo de
identidad. Erikson (1963) mencionaba que en la etapa del desarrollo adulto era de

suma importancia generar lazos solidos con personas de nuestro ambiente.

La autonomia en el individuo segin Rogers (1961) menciona que no se basa en la
aceptacioén ni opinion de los demas, sino en la autovaloracion de las propias
capacidades. Asimismo, Jung (1954) refiere que la persona elige como seguir su vida
sin estar sujetos a sistemas, doctrinas y leyes. La autonomia genera que la persona
tenga un mayor control de la conducta y que sea firme en sus decisiones, eso quiere
decir, que si mantienen una autoridad individual e independiente no son vulnerables
a la presion social. Ryff y Keyes (1995) narran que la autonomia personal es la

capacidad de poder decidir, elegir y ser responsable de sus propios actos, de la
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misma forma, es la capacidad de evidenciar individualidad en diferentes ambitos, las
personas requieren ser independientes, basandose en sus convicciones y autoridad

personal.

El dominio del entorno es el poder optar y disefiar ambientes adecuados para cumplir
los propositos y deberes personales, las personas que desarrollan un adecuado
dominio de entrono tienden a sentirse en la capacidad de tener el control o intervenir
en el ambiente donde se encuentran. Jahoda (1958) considera el dominio de entorno
como la capacidad que el individuo tiene para elegir un ambiente adecuado. Las
personas que desarrollan la capacidad de dominar su entorno son también capaces de
tener un control sobre el mundo y cooperar sobre el clima de su alrededor (Ryff,
1989).

El propdsito en la vida estd ligado al paradigma existencial (Frankl, 1946). Las
personas con un adecuado funcionamiento positivo desarrollan un propdsito de vida
que hace referencia al establecerse metas y objetivos que pueden desempefiar en un

determinado tiempo y espacio.

Para Ryff y Singer (2008) el crecimiento personal hace alusion a las circunstancias
de desarrollar capacidades, habilidades y aptitudes con el fin de obtener y ejercer un
proyecto de vida. Sartre (1956), manifestaba que el desarrollo de un proyecto de vida
disminuye la angustia del no ser. El crecimiento personal requiere labores positivas y
desarrollo de capacidades individuales (Ryff y Singer, 1998).

Para Gerrig & Zimbardo (2015) la auto-realizacion es el desafio constantes de lograr
un desarrollo de capacidades y talentos. Los individuos que desarrollan la capacidad
de auto-realizacion demuestran una actitud empatica, es decir, entienden la situacién
de la otra persona, pero sin necesariamente identificarse; asi mismo, presentan estima
interpersonal, se caracterizan por ser amorosos y entablar amistades soélidas. El
crecimiento personal requiere de perseverancia para aumentar su potencial (Keyes,
Ryff, y Shmotkin, 2002).

El engagement laboral desde sus inicios; Kahn (1990) conceptualiz6 el engagement

en el trabajo, estudiando el desempefio laboral, cumpliendo el rol de empleado; de
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esta manera, Khan pudo observar que los trabajadores engaged son aquellos que se

esfuerzan, se identifican y son felices dentro de su organizacion.

Segin Schaufeli et al. (2002) define el engagement laboral como un estado
psicolégico positivo, hace referencia a una circunstancia cognitivo y afectivo que
persevera durante el pasar del tiempo, dicho estado va mas alla de una concentracion
en un objeto o conducta. Es de mucha importancia las fortalezas, pensamiento,

personalidad y la influencia en sus roles diarios (Park, Peterson y Selingman, 2004).

Llaneza (2009) menciona que el engagement es la direccion de un esfuerzo
voluntario, cuando se le brinda la oportunidad al trabajador de ejercer sus
actividades, estos superan los intereses de su organizacion, se considera implicado,
entusiasmado con su labor; asimismo, el trabajador que adquiere experiencias
positivas se siente considerado, apoyado y percibe tratos justos, ejerce el sentimiento
de que la empresa es suya y forma parte de ella, cuando lo mencionado anteriormente
no se desarrolla entonces el trabajador se limita y se le es complicado acatar el

contrato, ya que, no se siente parte de la empresa.

El entusiasmo laboral es de suma importancia para la organizacién, puesto que aporta
a los resultados finales (Demerouti y Cropanzano, en prensa). ElI work engagement
estd caracterizado por tres dimensiones, cuyos nombres son vigor, dedicaciéon y
absorcion (Schaufeli et al., 2002).

A continuacion, se conoceran dos modelos de engagement laboral: Modelo de
Demandas y Recursos Laborales.- Bakker y Demeuroti (2013) mencionan que las
demandas laborales hacen referencia a ciertos tipos de desgastes, es decir, a
cansancios en relacion al trabajo. Al mencionar demandas hace alusion a los
obstaculos a sobrellevar; al manejarse erroneamente el modelo, puede causar
sintomas de malestar o agotamiento. Mientras que recursos hace alusion a estimulos
positivos para el desarrollo del trabajador, enlazando la autonomia, la eficacia y el
coaching; es decir, la creacion de lazos entre demandas y recursos laborales genera
un resultado positivo en el bienestar de los trabajadores. Modelo JDR de Bakker y
Leiter.- Bakker y Leiter proponen predecir el engagement en los trabajadores, en

base a los recursos laborales que poseen y potencian en el trabajo, de esta manera se
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podra identificar si existen elevados niveles de engagement. Se obtiene un resultado
por medio de los recursos laborales, ya que reduciran las demandas laborales y
aspectos financieros a nivel empresarial. En tal caso, si las organizaciones apoyan a
sus trabajadores, estaran ayudando a cubrir ciertas necesidades bésicas, fortaleciendo
sus recursos y ayudando en sus autorrealizacion. La autoevaluacion influira en el
reconocimiento de habilidades de capacidades de los trabajadores; es decir, los
trabajadores tendran identificados sus recursos personales. Si los colaboradores
logran identificar y manejar sus recursos podran superar obstaculos y caracterizarse
por ser personas resilientes y auto-eficaces. La superacién y motivacion ayudan a
fomentar la armonia y el ambiente laboral agradable; el trabajador podra realizar sus
actividades con pasion y entusiasmo, dejando de lado las emociones negativas y el
desénimo. El tener un adecuado capital psicoldgico ayudara a mantener un ambiente,
pensamiento y cultura positiva, acompafiado del rendimiento efectivo y crecimiento

de la organizacion.

Los trabajadores considerados engaged son aquellos quienes se identifican, invierten
tiempo y energia en la organizacién y observan a la organizacion como suya;
transformando el tiempo de trabajo en satisfaccion y éxito. El trabajador engaged
hace uso de las siguientes cuatro dimensiones psicoldgicas (Salanova y Schaufeli,
2009). Competencias emocionales: hace referencia al manejo adecuado de las
emociones, poseer empatia, ser optimista, autoconfianza, y auto-aceptacion;
competencias cognitivas: hace referencia a la atencion, concentracion, creatividad y
compromiso en las actividades; competencias motivacionales: hace referencia al
trabajador curioso, con metas a futuro y deseos de aprendizaje y superacion personal,
haciendo uso de su autoconocimiento y autoevaluacion; finalmente, competencias
conductuales: hace referencia al manejo y gestion de tiempo y horario, negociar,

capacidad socializar y comunicarse.

Para Schaufeli et al. (2002) la Escala de Engagement Laboral (Utrecht Work
Engagement Scale) es un constructo independiente y estd caracterizado por 3

componentes:

Al vigor lo caracterizan los elevados niveles de energia y mente mientras el personal

realiza su trabajo, es la voluntad que tiene el trabajador para invertir esfuerzo y
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persistencia en el desempefio de su trabajo, incluso en situaciones dificiles, de esta
manera se logra una armonia y ritmo positivo, asi mismo el trabajador pueda superar
situaciones dificiles o inconvenientes; el vigor presenta una relacion con el

componente conductual (Salanova y Schaufeli, 2009).

La dedicacion brinda como referencia un nivel alto de involucramiento y entrega en
la organizacién, el personal experimenta sentimientos de valor, entusiasmo,
inspiracion por la labor que desempefia diariamente, asi mismo se siente listo a
enfrentar los retos que se presenten. La implicancia e identificacion que tienen los
trabajadores por el puesto o por la empresa los convierte en dedicados (Maslach,
Schaufeli y Leiter, 2001). Del mismo modo la dedicacion es considerada como una
dimension altamente importante para el engagement laboral (Salanova y Schaufeli,
2009).

La absorcion estd caracterizada por la concentracion del trabajador, ya que se
encuentra en un estado felizmente absorto en el trabajo (Schaufeli & Bakker, 2003).
Atencion centrada y focalizada, el personal se siente claro mentalmente, existe un
control sobre el ambiente y situaciones, disfrutan tanto del tiempo trabajando que
experimentan la distorsion del tiempo y pérdida de autoconciencia (Salanova, Bakker
y Llorens, en Salanova y Llorens, 2008, p.64). El trabajador disfruta realizar tanto su

trabajo que se le dificulta abandonarlas.

Investigaciones actuales demuestran que el entusiasmo laboral esté relacionado con
el desemperio laboral y el rol extra (Halbesleben & Wheeler, 2008; Schaufeli, Taris y
Bakker, 2006).

La teoria social cognitiva hace referencia a distintos y tipos de eficacia que son
expectativas que se desarrollaran en el futuro. Segun Bandura (1997) la competencia

influye en la eficacia.

El engagement es considerado como una expulsion a gran velocidad de la conducta
motivada, surgiendo de elevados niveles de autoeficacia en el individuo. La
autoeficacia brinda al trabajador un mecanismo automotivador, ya que el resultado
de la autoevaluacion de sus capacidades conduce a que los trabajadores se tracen

metas, que impulsen el esfuerzo, orientacion y la persistencia (Bandura, 1997, 2001).
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Debido a que el esfuerzo y la perseverancia con desempefio tienen una relacion muy
alta, son impulsados por el éxito (Bandura, 1997). Existe reciprocidad en relacién

ambiente, conductas y procesos psicosociales.

Por lo expuesto cabe formular ;Cual es la relacion entre bienestar psicoldgico y
engagement laboral en los trabajadores de una empresa privada en el distrito de San
Juan de Lurigancho, 2019?

La justificacion de la investigacion se presentara en base a relevancias:

La relevancia social de esta investigacion se obtiene a través de la escasa
informacion que describe la influencia de las condiciones y el estado laboral, en
ocasiones es sencillo reconocer cuando un personal sostiene un bienestar emocional,
el cual lo lleva y demuestra en su organizacion, dicho personal trabaja con
dedicacion, empefio, entusiasmo, seguridad, emprendimiento y voluntad de
superacion; de esta manera la organizacion trabaja de la mano con su capital
humano, para que de esta forma ambos puedan desarrollarse y superar las metas y
objetivos trazados, por lo tanto es de mucha importancia conocer el vinculo de

bienestar psicolégico y engagement laboral.

A nivel préctico, esta investigacion brindara informacion y serd una herramienta de
apoyo para investigadores que estén prestos a estudiar el comportamiento en una
organizacion relacionado al bienestar psicoldgico y el engagement laboral en los
trabajadores.

A nivel tedrico, se considera que los datos empiricos aportaran y servira de
alternativas de mejora, frente a la problematica que existen dentro de una
organizacion, haciendo uso de medidas necesarias para que el bienestar psicologico
y el engagement laboral sean variables importantes y puedan desarrollarse

adecuadamente en cada uno de los trabajadores.

Por lo expuesto, en cuanto a la hipdtesis general se sostuvo que: EXxiste una
correlacion directa y significativa entre bienestar psicoldgico y engagement laboral.
Mientras que las hipotesis especificas: Existe correlacion directa y significativa entre
las dimensiones de bienestar psicologico y las dimensiones de engagement laboral.

Existen diferencias significativas a nivel de bienestar psicoldgico segun edad y
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tiempo de permanencia. Existen diferencias significativas a nivel de engagement

laboral segln edad y tiempo de permanencia.

Por consiguiente, se plante6 como objetivo principal: identificar la relacion entre el
bienestar psicologico y engagement. Por otro lado, los objetivos especificos son:
a) describir el nivel de bienestar psicologico y sus dimensiones, b) describir el nivel
de engagement laboral y sus dimensiones, c) determinar si existe diferencia
significativa a nivel de bienestar psicoldgico segin edad, d) determinar si existe
diferencia significativa a nivel de bienestar psicolégico segin tiempo de
permanencia, e) determinar si existe diferencia significativa a nivel de engagement
laboral segin edad, f) determinar si existe diferencia significativa a nivel de
engagement laboral segun tiempo de permanencia, g) determinar la relacion entre las

dimensiones de bienestar psicoldgico y las dimensiones de engagement laboral.
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METODO

2.1 Disefo de investigacion

La presente investigacion pertenecio al disefio no experimental debido a que no
se genera ninguna situacion, por lo tanto solo se observan situaciones ya
existentes, no se manipulan ni influyen las variables, porque ya ocurrieron, asi
como sus efectos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Esta investigacion
sera transeccional o transversal, debido a que los datos seran recolectados en una
sola ocasion, describiendo variables e interrelacion en un tiempo Unico
(Hernandez et al., 2014)
Tipo de investigacion
Del mismo modo el tipo de estudio de esta investigacion es descriptivo -
correlacional, debido al estudio de la relacién o grado de asociacion que existe
entre las variables de bienestar psicolégico y engagement laboral (Hernandez et
al., 2014).
Nivel de investigacion
El nivel de estudio de esta corresponde a una investigacion aplicada, debido al
manejo de conocimientos obtenidos en la practica y manipulados en favor de
los grupos involucrados y la poblacién en general, igualmente de contribuir
nuevos conocimientos para beneficiar a la investigacion (Hernandez et al.,
2014).
Enfoque de investigacion
La investigacidn cuantitativa marca la cantidad como el proceso primordial para
el célculo y la medicion, es entonces la indagacion de mediciones en variables.
Este método busca diversificar y regularizar resultados. Segin Tamayo (2007)
la investigacion cuantitativa tiene como fundamento las teorias ya existentes a
partir de hipotesis de la misma, es necesario obtener una muestra, ya sea en
forma aleatoria o discriminada pero que sea caracteristica de una poblacion y

hace uso de estadistica en funcion de la realidad social (Naupas et al., 2014).

2.2 Operacionalizacion de variables

Bienestar psicologico
Segun Ryff y Keyes (1995) definen el bienestar psicoldgico como un

funcionamiento positivo y emocional que experimenta la persona respecto al
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ideal y adaptacion de las necesidades basicas y de satisfaccion en un estado
fisico y social, vincula el bienestar con el juicio que revelan las personas en base
a lo vivido y centrando la atencion en el desarrollo de capacidades y crecimiento
personal. La definicion operacional segin Ryff y Singer (2002) el cual lo
determinaron segun indicadores mediante las puntuaciones alcanzadas en la
Escala de Bienestar Psicoldgico. Las dimensiones de la Escala de Bienestar
Psicoldgico de Ryff son: Auto-aceptacion (7 items; 1, 7, 8, 11, 17, 25, 34),
relaciones positivas (7 items; 2, 13, 16, 18, 23, 31, 38), autonomia (5 items; 3, 5,
10, 15, 27), dominio de entorno (7 items; 6,19,26,29,32,36,39), propdsito en la
vida (8 items; 9, 12, 14, 20, 22, 28, 33, 35) y crecimiento personal (5 items; 4,
21, 24, 30, 37).

Engagement laboral

Para Schaufeli et al., (2002) define el engagement laboral como un estado
positivo que tienen relacion con el trabajo, del mismo modo esta sostenido por el
vigor, la dedicacion y la absorcion; hace referencia a un estado cognitivo-
afectivo que se conserva en el tiempo. La definicion operacional segun Schaufeli
y Bakker (2003) se evalta el engagement laboral por medio del Utrecht Work
Engagement Scale (UWES), el cual evalta el nivel Afectivo-motivacional
positivo del trabajador en base al bienestar laboral; consta de tres dimensiones y
subescalas. La subescala de vigor consta de seis items (1, 4, 8, 12, 15, 17); asi
mismo, la subescala de dedicacion consiste en cinco items (2, 5, 7, 10, 13) y la
subescala de absorcion consiste en seis items (3, 6, 9, 11, 14, 16). Esta escala
(likert) es evaluada con un rango del 0 al 6, donde O corresponde a nunca 'y 6
corresponde a siempre.

2.3 Poblacion y muestra
Poblacion

Segln Hernandez et al., (2014), refiere que una “poblacion es el conjunto de todos
los casos que coinciden con una serie de caracteristicas de los cuales se pretende

elegir una muestra” (p.174).

La poblacion de la presente investigacion estuvo constituida por 130 trabajadores
entre varones y mujeres, cuyas edades oscilan entre 18 a 50 afios y forman parte de la
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empresa industrial, perteneciente al rubro de plasticos, ubicado en el distrito de San

Juan de Lurigancho en el afio 2019.
Muestra

Hernandez et al. (2014) menciona que la muestra es un pequefio fragmento de un
universo, el cual se encarga de adquirir datos notables que representara a ésta misma.
En la presente investigacion el nUmero de poblacion es reducida y se cuenta con
poco personal, por lo tanto se tomara como muestra censal a las 130 personas que
forman parte de los trabajadores de la empresa industrial ubicada del distrito de San
Juan de Lurigancho en el afio 2019.

2.4 Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica de medicién: En esta investigacion se aplicaron dos pruebas psicométricas
que sirven para la propicia medicion de las variables de bienestar psicoldgico y
engagement laboral, estas herramientas psicométricas tuvieron diversos analisis

estadisticos.
Instrumentos:

Nombre de la prueba: Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff

Autor: Carol Ryff

Procedencia: Estados Unidos (1995)

Administracion: Individual y colectiva

Ambito de aplicacion: Adolescentes y adultos entre 18 a 72 afios.

Tiempo de aplicacion: 20 minutos aproximadamente

Adaptacién y validacién espafiola: Diaz, Dario; Rodriguez Carvajal, Raquel,
Blanco, Amalio; Moreno Jiménez, Bernardo; Gallardo, Ismael; Valle, Carmen

y Van Dierendonck, Dirk (2006)

Descripcion del instrumento: La escala mide las propiedades positivas del bienestar
psicolégico en general. Es por ello que la Escala de Bienestar psicologico de Ryff
puede ser utilizada en el area organizacional, clinica, educativa e investigacion.

Esta escala evalUa el bienestar psicoldgico a partir de seis dimensiones: Autonomia,
dominio del entorno, relaciones sociales positivas, crecimiento personal, proposito de

vida y auto-aceptacion.
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Calificacion: Se realiza de forma manual, consta de 39 items, en base a las 6
dimensiones ya mencionadas y cuenta con 6 alternativas de respuesta de mdaltiple
eleccion: Totalmente en desacuerdo, desacuerdo, ligeramente desacuerdo,
ligeramente de acuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Para la calificacion de esta escala se debe verificar que todos los participantes hayan
contestado todos los enunciados segun las seis alternativas asignadas, al momento de
la correccion se debe invertir los siguientes items: 17, 23, 15, 16 y 21 con las
siguientes pautas: (1=6) (2=5) (3=4) (4=3) (5=2) (6=1). Al obtener el puntaje de cada
dimensidn, se debera ubicar cada puntaje en la categoria al cual pertenece segun el
baremo.

Material: Manual, cuadernillo y hoja de respuestas.

Validez del instrumento: La escala que se utilizd, fue traducido por Diaz et al.,
(2006). EIl analisis de item- test tuvo una correlacion superior halladas en ambas
versiones (84 items y 39 items) que corresponde a las seis sub escalas de la prueba,
Se obtuvo una buena consistencia Interna, con valores del Alpha de Cronbach
mayores o iguales que 0,70. Se desarroll6 también un segundo analisis de
confiabilidad y validez para mejorar las propiedades psicométricas de la escala,
donde desarrollaron una versién reducida, para esta version se obtuvo un indice de
confiabilidad de Alpha de cronbach de 0,84 a 0,70 (Autonomia: 0.96; Relaciones
sociales positivas: 0.98; auto-aceptacion: 0.87; Crecimiento personal: 0.92; Propoésito
de vida: 0.98; Dominio de entorno: 0.98) (Pérez, 2017).

Estudio piloto del Cuestionario de Bienestar Psicoldgico de Ryff
Coeficiente de validez de la prueba segun V de Aiken

El coeficiente de validez puede tener valores entre 0 y 1, en cuanto sea mas elevado
el valor computado, el item tendra una mayor validez de contenido. Escurra (1988, p.
107) sefiala que para un item seas considerado como valido, con un nivel de
significancia de 0,05, se necesita contar la aprobacién de un minimo de 4 jueces (en

el caso que sean 5 jueces).

Los resultados de la V de Aiken en la Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff, segun

los valores alcanzados prueban que ningln item debera ser eliminado. Por lo tanto, la

21



prueba quedara con 39 items. El resultado obtenido segun la consistencia interna

basada en el Rho = .868 el cual es aceptable.

Nombre de la prueba: Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)

Procedencia: Holanda

Administracion: Individual y colectiva

Ambito de aplicacion: Adolescentes y adultos de ambos sexos, con capacidad de
comprender las instrucciones y enunciados de la escala.

Tiempo de aplicacion: 10 minutos aproximadamente

Descripcion del instrumento: La escala evalia el nivel de Engagement
necesariamente a partir de tres dimensiones, tales son: el vigor, la dedicacion y la
absorcion.

La forma de aplicacion de esta escala corresponde al area laboral, anteriormente la
escala constaba de 24 items; sin embargo luego de diferentes estudios se anularon 7
items debido a su inconsistencia. Actualmente la version final consta de 17 items;
esta escala posee 3 versiones: UWES-17, UWES-15 y UWES-9.

Calificacion: La calificacion se realiza de forma manual, siendo de escala tipo
Likert, el cual presenta 7 alternativas de respuesta: nunca, casi nunca, algunas veces,
regularmente, bastantes veces, casi siempre y siempre.

Material: Manual, cuadernillo y hojas de respuestas.

Validez de instrumento: La escala de 17 items que se utilizd fue traducido por
Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003). Posee una validez de 0.65, consistiendo
en tres escalas que son altamente correlacionadas, la correlacién entre las variables
latentes presenta un intervalo entre .80 y .90 y la consistencia Interna Alpha de
Cronbach oscila entre .82 y.93.

Estudio piloto de la Escala Utrecht de Engagement Laboral
Coeficiente de validez de la prueba segun V de Aiken

El coeficiente de validez puede tener valores entre 0 y 1, en cuanto sea més elevado

el valor computado, el item tendra una mayor validez de contenido. Escurra (1988, p.
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107) sefiala que para un item seas considerado como valido, con un nivel de
significancia de 0,05, se necesita contar la aprobacién de un minimo de 4 jueces (en

el caso que sean 5 jueces).

Los resultados de la VV de Aiken en la Escala Utrecht de Engagement Laboral, los
valores alcanzados indican que ningun item debera ser eliminado. Por lo tanto, la
prueba quedara con 17 items. El resultado obtenido segin la consistencia interna
basada en Rho =.776 el cual es aceptable.

2.5 Procedimiento

El procedimiento que se realiz6 para la elaboracion de una investigacion de dos
variables es muy importante, ya que este procedimiento se realizard mediante etapas,
gue no eternamente seguiran una secuencia.

Delimitacion de variables: se establecié el propdsito de la investigacion para el que
se apunta a recolectar datos.

Seleccion de pruebas psicologicas aptas para las variables seleccionadas,
principalmente lo que se desea medir, asi mismo debe contar con un postulado
tedrico, de este modo obtendremos informacion relevante de los instrumentos a
emplear.

Seleccion y muestreo, la teoria que se selecciond para la elaboracion de la
investigacion permitié escoger los comportamientos que fueron sometidos a
indagacion.

Especificacion de las caracteristicas tales como la hipétesis y los objetivos, una vez
se haya obtenido las variables a investigar y los instrumentos a emplear, se continud
con seleccionar las peculiaridades del instrumento que se pretende elaborar.

La realizacion de una prueba piloto permitid escribir recomendaciones y delimitar el
modo en el que sera aplicado el instrumento. Por lo tanto, la prueba piloto cumple la
funcién de predeterminar si las indicaciones son comprendidas con facilidad. Como
complemento se cree importante someter la prueba al criterio de jueces aplicando la
V de Aiken.

En el desarrollo del estudio de campo se considero la participacion de la muestra, de
tal modo que para realizar la aplicacion del instrumento se calculd muestra la cual

puede ser probabilistica 0 no, asi mismo permitié experimentar los objetivos e
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hipdtesis determinados y cualidades psicométricas de la prueba tales como la validez
y confiabilidad.

2.6 Métodos de andlisis de datos

Segln Hernandez et al. (2006) “El SPSS es un programa estadistico para las ciencias
sociales, que sirve para analizar los datos” (p. 410).

En el andlisis de los datos obtenidos en esta investigacion se utilizo el programa
estadistico SPSS version 25 (Statiscal productand and service soluctions), donde se
especificaron los datos en una tabla estadistica correspondiente a los objetivos, en
cuadros de doble entrada siguiendo el modelo APA.

Inicialmente se proporcionaron los datos recogidos sobre las variables de bienestar
psicoldgico y engagement laboral dentro de una base de datos para realizar el analisis
que corresponde, dichas variables tuvieron un analisis de validez y confiabilidad;
obtenidos ya los resultados se realiz6 una prueba de normalidad donde se realizo el
estudio estadistico para la prueba de las hipdtesis, ejecutando el coeficiente
estadistico inferencial de Rho de Sperman.

Segln Martinez, et al (2009), se utiliz6 la Rho de Sperman para evaluar el grado de
asociacion o relacion entre dos variables, donde el Coeficiente de Sperman puede
tomar valores entre -1.0 indica una correlacion negativa perfecta y 1.0 indica una
correlacion positiva perfecta; es una prueba no paramétrica, cuyas categorias son
ordinales (las categorias tienen un orden natural).

Las pruebas estadisticas no paramétricas se utilizan para analizar datos con variables
ordinales y nominales; asi mismo, las pruebas no paramétricas se realizan cuando la
muestra es pequefia. Por otro lado, para hallar las diferencias que existen entre las
variables de estudios y las sociodemogréaficas se manejo la estadistica comparativa de
H de Kruskal Wallis.

2.7 Aspectos éticos

Se realiz6 un formato llamado ficha de consentimiento informado para los sujetos
participantes, en este formato se manifiesta que la identidad y resultado de las
personas evaluadas se mantiene en rigurosa reserva y es de caracter totalmente
confidencial, asi mismo se presenta el objetivo de la presente investigacion. Los

participantes son previamente notificados sobre el formato de consentimiento
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informado; el documento se encuentra anexado a las pruebas a desarrollar, en el cual
dejan constancia de su conformidad.

Del mismo modo la mencionada investigacion se rige a los tres importantes
lineamientos de la bioética con la intencidn de garantizar y proteger la integridad de
los sujetos que forman parte de esta investigacion. El principio de autonomia hace
referencia al respeto, a la postura, ideologia, valores y pensamiento de las personas
implicadas en esta investigacion, el principio de beneficencia hace referencia a
practicar el bien y por ultimo, el principio de la justicia que hace referencia a la

equidad de beneficios en el bienestar vital, evitado la discriminacién (Gémez, 2009).
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RESULTADOS

Tabla 1l

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre bienestar psicologico y
engagement laboral

Engagement laboral

Rho 21*
Bienestar psicoldgico p 0.017
N 130

En la Tabla 1, se observa que existe una correlacion estadisticamente
significativa, directa y de magnitud baja (p< .05; rho=.21*) entre las variables
de bienestar psicoldgico y engagement laboral.
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Tabla 2
Nivel de bienestar psicoldgico y sus dimensiones

Niveles de bienestar psicoldgico F %

Bajo 41 31.5%

Bienestar Medio 40 30.8%
psicoldgico Alto 39 37.7%

Total 130 100%

Bajo 40 30.8%

Medio 39 30.0%

Auto-aceptacion Alto 51 39.2%
Total 130 100.0%

Bajo 46 35.4%

Relaciones Medio 37 28.5%
positivas Alto 47 36.2%
Total 130 100.0%

Bajo 42 32.3%

Medio 42 32.3%

Autonomia Alto 46 35.4%
Total 130 100.0%

Bajo 62 47.7%

Dominio de Medio 19 14.6%
entorno Alto 49 37.7%
Total 130 100.0%

Bajo 54 41.5%

Medio 33 25.4%

Proposito en la Alto 43 33.1%
vida Total 130 100.0%
Bajo 42 32.3%

Crecimiento Medio 47 36.2%
persona Alto 41 31.5%
Total 130 100.0%

En la tabla 2, se verifica el nivel de bienestar psicoldgico, considerando un
nivel alto obteniendo un 37,7%, un nivel medio obteniendo un 30.8% y un nivel
bajo obteniendo un 31.5%. Asimismo, se observa el nivel de las dimensiones de
bienestar psicologico, considerando un nivel alto en la dimension de auto-
aceptacién obteniendo un 39,2%, un nivel medio obteniendo un 30.0% y un
nivel bajo obteniendo un 30.8%; del mismo modo, en la dimension de

relaciones positivas se obtiene un nivel alto con el 36,2%, un nivel medio con
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28,5% y un nivel bajo con 35,4%; en la dimension de autonomia se obtiene un
nivel alto con 35,4%, un nivel medio con 32,3% y un nivel ajo con 32,3%; en la
dimension de dominio de entorno se halla el nivel alto con un 37,7%, nivel
medio con 14,6% y un nivel bajo con 47,7%; en la dimension de proposito en la
vida se encontrd un nivel alto con 33,1%, un nivel medio con 25,4% y un nivel
bajo con 41,5% y finalmente en la dimension de crecimiento personal el nivel
alto corresponde al 31,5%, el nivel medio corresponde al 36,2% y por ultimo un
nivel bajo correspondiente al 32,3% de los operarios.
Tabla 3
Nivel de engagement laboral y sus dimensiones

Niveles de engagement laboral F Porcentaje
Bajo 40 30.8%
Engagement Medio 40 30.8%
laboral Alto 50 38.5%
Total 130 100%
Bajo 45 34,6%
Medio 45 34,6%
Vigor Alto 40 30,8%
Total 130 100,0%
Bajo 45 34,6%
Dedicacion Medio 40 30,8%
Alto 45 34,6%
Total 130 100,0%
Bajo 40 30.8%
Medio 45 34.6%
Absorcion Alto 45 34.6%
Total 130 100.0%

En la tabla 3, se observa el nivel de engagement laboral, considerando un nivel
alto obteniendo un 38.5%, un nivel medio obteniendo un 30.8% y un nivel bajo
obteniendo un 30.8%. Del mismo modo, se visualiza el nivel de las
dimensiones de engagement laboral, considerando en la dimensién de vigor con
un nivel alto obteniendo 30,8%, nivel medio obteniendo un 34,6% y un nivel
bajo obteniendo un 34,6%; en la dimensién de dedicacion se obtienen los
siguientes niveles, en la categoria alto 34,6%, en la categoria medio 30,8% y en
la categoria bajo 34,6% y por altimo la dimension de absorcion que arroja los

siguientes niveles: alto con 34,6%, medio con 34,6% y nivel bajo con 30,8%.
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Tabla 4
Diferencias en el bienestar psicoldgico segin edad.

N Rango H de
Edad romgdio P gl skl
P Wallis
18 — 25 afios 45 43,10
26 — 32 afos 70 79,04 0.00 2 25.192
33- 44 afios 15 69,50
Total 130

En la tabla 4, se muestra que existen diferencias significativas en el bienestar
psicolégico por edad, ya que el valor p es 0.00 que es menor que el nivel de
significancia de 0.05. Asimismo, se muestran las diferencias en el bienestar
psicoldgico segun el rango promedio en la categoria de edad, donde el personal
cuyas edades oscilan entre 26 a 32 afios muestra mayor bienestar psicolégico.

Tabla 5
Prueba de comparacion de medias para multiples grupos

Estadisticos de prueba®”

H de Kruskal-Wallis 1,723
gl 2
p A2

En la tabla 5, se muestra que no existen diferencias significativas en el
bienestar psicoldgico por el tiempo en el que se esta trabajando, ya que el valor

p es 0.42 que es mayor que el nivel de significancia de 0.05.
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Tabla 6
Diferencias en el engagement laboral segin edad

N Rango H de
Edad romg dio gl Kruskal-
P Wallis
18 — 25 afios 45 67.44
26 — 32 anos 70 73.54 0.00 2 23233
33- 44 afios 15 22.17
Total 130

En la tabla 6, se muestra que existen diferencias significativas en el engagement
laboral por edad, ya que el valor p es 0.00 que es menor que el nivel de
significancia de 0.05. Asimismo, se muestran las diferencias en el engagement
laboral segun el rango promedio en la categoria de edad, donde el personal cuyas
edades oscilan entre de 26 a 32 afios muestra mayor engagement laboral.

Tabla 7

Diferencias en el engagement laboral segin tiempo de permanencia en el

trabajo
Tiempo de_z N Rango H de

permanencia romedio p al Kruskal-

en el trabajo P Wallis
0-2 100 67.75
3-4 25 °L00 503 2 6.748
5-6 5 93.00
Total 130

En la tabla 7, se muestra que existen diferencias significativas en el engagement
laboral por el tiempo en el que se esta trabajando, ya que el valor p es 0.03 que
es menor que el nivel de significancia de 0.05. Asimismo, se muestran las
diferencias en el engagement laboral segun el rango promedio en la categoria de
tiempo de permanencia en el trabajo, donde el personal cuyo tiempo de
permanencia en el trabajo oscilan entre 5 a 6 afios muestra mayor engagement

laboral.
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Tabla 8
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre las dimensiones de bienestar

psicoldgico y las dimensiones de engagement laboral

Factores de bienestar psicoldgico  Vigor Dedicacion Absorcion

Rho ,28** 0.14 0.07
P 0.001 0.103 0.409
Auto-aceptacion

N 130 130 130
Relaciones Rho ,28%* 0.12 0.09
positivas P 0.001 0.175 0.296
N 130 130 130
Rho 0.07 ,20* -0.03
P 0.374 0.018 0.731
Autonomia N 130 130 130
Rho ,30** 0.11 ,20*
.. P 0.000 0.183 0.018

Dominio de
entorno N 130 130 130
Rho 17* -0.07 19%
. . P 0.050 0.429 0.024

Propdsito en la
vida N 130 130 130
o Rho ,18* 0.03 0.10

Crecimiento
P 0.036 0.693 0.232

personal

N 130 130 130

En la Tabla 8, se observa los valores del coeficiente rho de Spearman entre las
dimensiones de la variable bienestar psicoldgico y engagement laboral, el cual se
puede identificar que entre la dimension de vigor y autoaceptacion existe una
correlacion estadisticamente significativa, directa y de magnitud baja (p< .05; rho=".
28**), asimismo la dimension de vigor y relaciones positivas guardan una

correlacion estadisticamente significativa, directa y de magnitud baja (p< .05; rho=".
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28**); la dimension de dedicacion y autonomia mantiene una correlacion
estadisticamente significativa, directa y de magnitud baja (p< .05; rho= .20%); por
otro lado, la dimension de dominio de entorno y vigor mantiene una correlacion
estadisticamente significativa, directa y de magnitud baja (p< .05; rho= .30**) (p<
.05; rho= .20*) respectivamente; la dimension de propdsito en la vida y las
dimensiones de vigor y absorcion una correlacion estadisticamente significativa,
directa y de magnitud baja (p< .05; rho=.17*) (p< .05; rho= .19%*) respectivamente;
finalmente, la dimension de crecimiento personal y vigor mantiene una correlacion

estadisticamente significativa, directa y de magnitud baja (rho=.18%)
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IV. DISCUSION

La presente investigacion planted6 como objetivo principal identificar la relacion
entre el bienestar psicolégico y el engagement laboral en trabajadores de una
empresa privada en el distrito de San Juan de Lurigancho. Con respecto a los
resultados obtenidos planteados en el objetivo se identifico la existencia de una
correlacion directa baja (rho= .210%*) y significativa entre el bienestar psicoldgico y
el engagement laboral en operarios de una empresa privada ubicada en distrito de
San Juan de Lurigancho. Aguirre (2018) en su investigacion, cuyas variables son
bienestar psicolégico y engagement, obtuvo como resultado que existe una relacion
directa positiva (rho= .614) y significativa entre ambas variables. Los resultados son
positivos pero se mantiene una diferencia debido a la muestra, como operarios y
administrativos. Asimismo, el bienestar psicolégico posee acciones que tienen como
finalidad desarrollar propositos significativos y trascendentales para la vida de la
persona (Ryff y Singer, 2008); el trabajador engaged demuestra un esfuerzo
voluntario, cuando se le brinda la oportunidad de ejercer sus actividades estos
superan los intereses de su organizacion, adquiere experiencias positivas, se siente
considerado, apoyado, ejerce el sentimiento de que la empresa es suya y forma parte

de ella (Llaneza, 2009) creando asi también un crecimiento personal en él.

Como primer objetivo especifico se hall6 que existe un nivel alto de bienestar
psicoldgico que predomina en los operarios con un 37.7%, asimismo, el nivel medio
del bienestar psicoldgico se encuentra en un 31.5%. Con tal dato se entiende que
gran parte de los operarios presentan un nivel de bienestar psicoldgico adecuado o
aceptable, lo que significa que el personal se siente autorrealizado, demuestran
autoaceptacion, mantiene y desarrolla confianza y adecuado funcionamiento al
momento de socializar con comparieros de trabajo, esta conducta hace referencia
segun Carol Ryff en 1989, como un individuo con mejora de bienestar psicologico
y a su vez el estimulo de la satisfaccion por lograr su realizacion personal; en este
caso los operarios incrementan su bienestar psicologico cumpliendo los objetivos
trazados en el ambito laboral como en su vida personal alcanzando asi también una
estabilidad.
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Continuando con el segundo objetivo especifico se consiguié un nivel alto de
engagement laboral en los operarios con un 38.5%, un nivel medio y bajo de 30.8%.
Esto quiere decir, que la minoria de los operarios presenta un nivel bajo de
entusiasmo laboral. Por lo tanto, la mayoria de los trabajadores de esta empresa
demuestran compromiso, entusiasmo, satisfaccion al realizar sus labores y capacidad
de resolucion de problemas, los trabajadores se sienten identificados con la
organizacion. Cumpa (2015) en su investigacion para hallar el nivel de engagement
laboral en trabajadores de una empresa dedicada a la venta, dio como resultado que
los trabajadores mantenia un nivel promedio de engagement laboral (p<0.05). Estos
trabajadores presentan autoconfianza, desarrollo de su inteligencia emocional,
habilidades cognitivas, competencias emocionales, motivacionales y conductuales

para desenvolverse en la empresa (Salanova y Schaufeli, 2004).

De tal manera, para el tercer objetivo especifico se determind las diferencias
significativas a nivel de bienestar psicoldgico segun edad, los operarios con edades
que oscilan entre los 26 a 32 afios mantienen un bienestar psicolégico en un rango
promedio de 79.04, del mismo modo los operarios con edades que oscilan entre los
33 a 44 afios proyectan su bienestar psicoldgico con un rango promedio de 69. 50;
finalmente los trabajadores con edades entre los 18 a 25 afios demuestran su
bienestar psicolégico con un rango promedio de 43,10. Segin considera Zapata
(2016) la edad no tiene relacidn con el bienestar psicologico, por lo tanto la edad del
personal es ajena a la presencia del bienestar psicolégico. Al mismo tiempo, se
determind que no existen diferencias significativas en el bienestar psicolégico por el
tiempo en el que se esta trabajando, ya que el valor p es 0.423 que es mayor que el

nivel de significancia de 0.05, por lo tanto no se evidencia diferencias significativas.

Del mismo modo, para el cuarto objetivo especifico se determind las diferencias
significativas a nivel de engagement laboral segin edad, hallandose operarios con
edades que oscilan entre 26 a 32 afios con un rango de 73.54, operarios con edades
de 18 a 25 arrojan un rango de 67.44 y operarios con edades que oscilan entre 33 a
44 afios con un rango de 22.17. Este resultado muestra que en promedio los operarios
con edades entre los 18 a 25 muestran mayor nivel de engagement laboral en una

empresa industrial. Segun Cordova (2015) sefiala que los trabajadores de una
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empresa industrial de detergente en Guatemala, con edades que oscilan entre 18 a 45
afios presentan alto nivel de engagement laboral. Fundamentando las diferencias
significativas a nivel de engagement laboral segin tiempo de permanencia en el
trabajo, los operarios que llevan trabando de 5 a 6 afios en la empresa demuestran su
nivel de engagement laboral con un rango de 93.00, los operarios que llevan
trabajando de 0 a 2 afios demuestran un rango de 67.75 y finalmente los trabajadores
que llevan laborando de 3 a 4 afios en la empresa presentan un rango de 51.00 de
engagement laboral. No se cuentan con estudios previos que reporten las diferencias
significativas a nivel de engagement laboral segin tiempo de permanencia en el
trabajo. Sin embargo, se puede considerar que a mayor tiempo que pase el trabajador
en una organizacién, incrementara su nivel de engaged, debido a la identificacion

con la empresa