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Resumen
El engagement laboral ha recibido atencion durante los ultimos afios, tanto en la literatura
cientifica como en la practica de los recursos humanos. A pesar de esto, y después de treinta
afios del trabajo seminal de Kahn (1990) sobre el tema, todavia hay desacuerdo en la
definicion y medicidn del constructo. Aunque Kahn (1992) propuso cuatro dimensiones de la
construccidn, no se ha encontrado ninguna investigacion en la literatura que haya intentado su
validacién empirica. La contribucion de esta investigacion es una nueva escala de medicién
basada en estas cuatro dimensiones: Atencion, conexidn, integracion y enfoque; y aporta a la
discusion tedrica sobre la definicidn del constructo. Los analisis factoriales exploratorio y
confirmatorio apoyaron las dimensiones propuestas con un buen ajuste del modelo (y? (38) =
45,571, p > .05, RMSEA =.022, 90% IC [.000 .042], CFI =.999, TLI =.998) y se hallé una
confiabilidad adecuada (o = .828). Presentamos la validez inicial de la escala y sus
implicancias teoricas y préacticas, junto con sus limitaciones y recomendaciones para nuevas
vias de investigacion.
Palabras clave: engagement laboral, escala de engagement, validez de constructo, estructura

factorial, modelo de Kahn



Abstract
Work engagement has received attention during the last years, both in the scientific literature
and the human resources practice. Despite this, and after thirty years from Kahn’s (1990)
seminal work on the subject, there is still disagreement on the definition and measurement of
the construct. Although Kahn (1992) proposed four dimensions of the construct, no
published research has been found that has attempted an empirical validation. The
contribution of this research is a new measurement scale based on these four dimensions:
Attentiveness, connection, integration, and focus; and contributes to the theoretical discussion
of the construct. Exploratory and confirmatory factor analysis supported the proposed
dimensions with a good model fit (? (38) = 45.571, p > .05, RMSEA = .022, 90% IC
[.000 .042], CFI=.999, TLI =.998) and an adequate reliability was found (o = .828). We
present the initial validity of such a scale and its theoretical and practical implications, along
with its limitations and recommendations for further avenues of research.
Key words: work engagement, engagement scale, construct validity, factor structure, Kahn

model
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Capitulo I: Introduccion

En este capitulo se da cuenta de los antecedentes de esta investigacion, los que sirven
como base para su justificacion tedrica, practica y metodoldgica, y se presentan sus objetivos
y preguntas, asi como sus delimitaciones.

1.1 Antecedentes del problema

Desde que la empresa consultora Gallup empezdé a reportar sobre el engagement
laboral en el 2000, menos del 30% de los empleados encuestados experimenta un grado de
engagement alto o muy alto con respecto a su trabajo (Harter & Adkins, 2015).
Efectivamente, en la Ultima edicion de su reporte global sobre el estado del trabajo, sélo el
15% de los empleados en su estudio experimentan niveles altos o muy altos de engagement
laboral (Gallup Consulting, 2017). A pesar de que estas medidas utilizadas por las
consultoras se consideran de baja calidad (Bailey et al., 2017) y que mezclan otros conceptos
ya existentes (Schaufeli, 2012), el término ha capturado el interés tanto del mundo
empresarial como el de los investigadores por el impacto que los empleados tienen sobre los
resultados de la empresa (Anitha, 2014).

Lograr tener empleados con alto engagement laboral es una gran preocupacion de las
empresas por sus potenciales beneficios (Singh, 2016). Cuando los empleados estan en estado
de engagement, tienen actitudes mas positivas hacia el trabajo, una mejor actuacion y
conducta dentro de la organizacién y mejor estado de salud y bienestar general, el impacto
sobre la competitividad de las empresas puede ser un factor de competitividad importante
(Saks, 2017).

1.1.1 Engagement laboral.

Engagement es un anglicismo usado, entre otras acepciones, para indicar
involucramiento o compromiso emocional; sin embargo, el concepto se diferencia de los

conceptos de involucramiento laboral (Kanungo, 1982) y de compromiso laboral y



organizacional (Anthun & Innstrand, 2016) por lo que en la literatura cientifica publicada en
castellano se ha elegido conservar el término engagement (Benevides, Fraiz, & Porto, 2011;
Hernandez-Vargas et al., 2016; Garrosa et al., 2014; Sponton et al., 2012).

El término engagement laboral en la literatura cientifica se origina en el trabajo de
Kahn (1990). Este define engagement como el empleo del yo auténtico en el trabajo de
manera en que el trabajador se expresa fisica, cognitiva y emocionalmente; por el contrario,
cuando hay un nivel bajo de engagement (por lo que el empleado esta disengaged) las
personas se cuidan y defienden fisica, emocional y cognitivamente.

La popularidad del concepto ha generado una multitud de definiciones tedricas e
“interpretaciones inconsistentes” del constructo (Macey & Schneider, 2008). Ademas de la
definicion de Kahn (1990) ya mencionada, existe cinco otros grupos mas de teorias con
respecto al engagement laboral (Bailey et al., 2017). De estas otras teorias sobre el
engagement laboral la méas utilizada es aquella basada en el modelo de las Demandas-

Recursos Laborales (Job Demands-Resources), 0 JD-R (Kulikowski, 2017).

Demandas

laborales

Recursos Engagement

laborales laboral

Figura 1. Demandas y recursos laborales y bienestar del empleado. Adaptado de: “A review
of employee well-being and innovativeness: An opportunity for mutual benefit” por H.
Hannele y M. Parzefall, 2007, Creativity and Innovation Management, 16(3), p. 302.
Copyright 2007 por Blackwell Publishing.



Estas relaciones se expresan en la figura 1 (Hannele & Parzefall, 2007). Desde esta
perspectiva, el engagement laboral se define como un estado mental positivo y satisfaciente
con respecto al trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcién (Schaufeli &
Bakker, 2004). El vigor se experimenta como altos niveles de energia al trabajar, la
dedicacion como un sentido de involucramiento y entusiasmo, mientras que la absorcién
como el sentido de concentracion completa, de tal forma que no se siente el pasar del tiempo
(Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2008); este estado de engagement con
respecto al trabajo resulta en una mejor actuacioén laboral (Schaufeli, 2012). El engagement
ha sido definido como la contraparte del burnout, la condicion de cansancio, cinismo e
ineficacia (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Schaufeli, Salanova, Gonzalez &
Bakker, 2002). Otros dos constructos utilizan ademas conductas y actitudes, mientras que un
tercero incorpora la idea que el engagement se “hace”, centrando su analisis en las estrategias
de gerencia para generar un mayor engagement en sus empleados (Bailey et al., 2017).

1.1.2 Variables antecedentes del engagement laboral.

Como el modelo mas utilizado como respaldo para la concepcion de engagement
laboral es el de las Demandas-Recursos Laborales (Job Demands-Resources), o JD-R, gran
parte de la literatura revisada se ha centrado en investigar estos factores. Los recursos son
aquellos factores que reducen las demandas laborales, ayudan a conseguir resultados
laborales y los que estimulan el aprendizaje y desarrollo del empleado, mientras que las
demandas son todos aquellos factores que dificultan la tarea y la consecucion de los logros.
Los recursos laborales pueden provenir del contexto del trabajo o pueden ser recursos
personales del empleado (Demerouti et al., 2001).

Albrecht, Breidahl y Marty (2018) por ejemplo, reportan el impacto positivo de un
buen clima organizacional con el engagement laboral. También se ha reportado el efecto del

soporte organizacional percibido como antecedente del engagement laboral (Dai & Qin,



2016). Singh (2016), en una revision bibliografica sobre los drivers del engagement laboral,
reporta como factores del entorno laboral el impacto de variables como el buen gobierno en
el sector publico, desarrollo de lineas de carrera, politicas empresariales de bienestar
flexibles, capacitacion, empoderamiento, soporte del supervisor, autonomia, justicia en los
procedimientos, estilo de liderazgo transformacional y de servidumbre, y comunicacion
interna. Los factores personales incluyen factores como satisfaccion laboral, motivacién, e
inteligencia emocional. La significatividad de la tarea influye también sobre el engagement
laboral (Anuradha et al., 2017) asi como la autoeficacia (Chaudhary et al., 2013).

1.1.3 Consecuencias del engagement laboral.

La literatura documenta los efectos positivos del engagement laboral sobre los
resultados individuales de los empleados y de la empresa. Patil (2018) reporta que un mayor
engagement resulta en mayor productividad, menor rotacion y mayor lealtad de los
empleados en una muestra de empleados bancarios en India. Otro estudio identifica el rol del
engagement en la conducta civica de los empleados que ayuda a lubricar las relaciones dentro
de la organizacion (Kaur et al., 2017).

Los empleados con alto engagement reportan menos errores, tienen menos accidentes,
tienen mejores evaluaciones por parte de sus supervisores que los empleados con bajo
engagement laboral (Schaufeli, 2012).

Se ha mostrado también el efecto del engagement sobre el compromiso con la
organizacion (Ram, 2017), una variable que hace que los empelados empleen mas de su
interés y sus recursos y estén dispuestos a actuar fuera de sus funciones habituales en la
persecucion de los fines organizacionales. Finalmente, se ha relacionado el engagement con
la conducta innovadora como fuente de aumento de los recursos laborales (Hannele &

Parzefall, 2007)



1.1.4 Medicion del engagement laboral.

La medicion del constructo de engagement laboral se ha realizado usando diversos
instrumentos, pero el instrumento més utilizado ha sido el generado por lo que se ha llamado
el Grupo de Utrech, cuyo representante mas saliente es Wilmar Schaufeli, de la Universidad
de Utrech. EI primer instrumento propuesto fue el Utrech Work Engagement Scale (UWES)
de 17 items (Schaufeli et al., 2002) que luego fue reducido a 9 (Schaufeli et al., 2006). La
version de 9 items explica el 80% de la varianza en el UWES-17 y el mas estable en el
tiempo (Kulikowski, 2017). Bailey y colaboradores ( 2017) encontraron en una revision de la
literatura que el 86% de las investigaciones examinadas utilizaba alguna de las versiones del
UWES. En correspondencia con el constructo de engagement laboral de Schaufeli y otros, el
instrumento mide tres dimensiones: Vigor o energia y persistencia, dedicacion o entusiasmo,
orgullo y reto, y absorcion o estar tan concentrado que se siente que el tiempo transcurre mas
rapido (Schaufeli et al., 2006).

El UWES ha sido validado en multiples paises (Fong & Ng, 2012; Hernandez-Vargas
et al., 2016; Lovakov et al., 2017; Sponton et al., 2012) y sin embargo hay cuestionamientos a
su uso. A pesar de estar basado en tres factores, el UWES parece no ofrecer validez
discriminante, siendo indistinto el uso de los tres puntajes o el uso del puntaje global en la
escala (Kulikowski, 2017). Schaufeli, reconoce la superposicion de las tres escalas y reporta
que aparecen siempre dentro de un clister comdn (Juarez Garcia, 2015). Recientemente,
Schaufeli y colaboradores han publicado una version del UWES con tres items: “(1) ‘At my
work, | feel bursting with energy’ (vigor); (2) ‘I am enthusiastic about my job’ (dedicacion);
(3) ‘I am immersed in my work’ (absorcion).” (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova, &
De Witte, 2017, p. 4), uno para cada una de las tres dimensiones con compartiendo una

varianza entre 86 y 92% dependiendo de la muestra.



Existen otras mediciones alternativas del engagement laboral, dos de ellas basadas en
el constructo originalmente planteado por Kahn (1990) pero ninguna de ellas considera las
cuatro dimensiones propuestas por Kahn (1992). Rich, Lepine, y Crawford (2015)
argumentan que la concepcion detras del UWES “confunde el engagement con las
condiciones antecedentes sugeridas por Kahn” (p. 623) como la significancia o nivel de reto
percibidos en el trabajo. Otra medicion de engagement ha sido generada por Matz-Costa y
colaboradores (2013), donde conceptualiza el engagement como un constructo
unidimensional que sigue también la propuesta de Kahn.

1.2 Definicion del problema

El concepto de engagement laboral esta cerca de cumplir treinta afios y es uno de los
temas de estudio mas populares, tanto en la literatura cientifica como en la divulgacion de
negocios y publicaciones de consultoras. Sin embargo, de acuerdo con la revisién de la
literatura, todavia no existe un concepto unificado de engagement ni una teoria subyacente.
Al respecto Schaufeli comenta que el modelo JD-R identifica causas y consecuencias, Gtiles
para formular programas que puedan aumentar el engagement en el trabajo, pero no explica
el fendmeno psicoldgico (Judrez Garcia, 2015). Y, sin embargo, no queda claro que los
antecedentes y consecuentes del engagement laboral lo sean realmente ya que la mayor parte
de los estudios realizados han sido correlacionales, con medidas de autoreporte y de seccion
transversal y no han podido demostrar relaciones de causa y efecto (Bailey et al., 2017).
Truss, Shantz, Soane, Alfes, y Delbridge (2013) comentan que el engagement laboral es un
concepto discutido que puede ser “arreglado, encogido, estirado y doblado” (p. 2657). Bailey
y colaboradores (2017) también han observado divergencia en la condicion de antecedente o
consecuente de un numero de variables, lo cual evidencia también la falta de claridad en el

concepto.



Como consecuencia de esta falta de claridad, existe una brecha en la definicion
(Bailey et al., 2017) y medicion del engagement laboral (Bailey et al., 2017; Kulikowski,
2017) en vista de las limitaciones y cuestionamientos al UWES y por ello el interés de
realizar esta investigacion.

1.3 Preguntas de investigacion

1.3.1 Pregunta general.

La pregunta de investigacidn gque se plantea para el presente trabajo es, ,cOmo
construir un instrumento para medir el engagement laboral?

1.3.2 Preguntas especificas.

1. ¢Cuales son los componentes de las dimensiones del engagement laboral

sefialadas por Kahn (1992)?

2. ¢Como hacer la validacion inicial de la escala engagement laboral?
1.4 Objetivos de investigacion

1.4.1 Objetivo general.

Construir y validar una escala para medir el engagement laboral.

1.4.2 Objetivos especificos.

1. Definir e identificar los componentes de las dimensiones del engagement laboral

sefialadas por Kahn (1992).

2. Validar el instrumento de medicion de engagement laboral.
1.5 Justificacion

Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion atiende a la brecha encontrada en la
literatura con respecto a la definicion de engagement laboral y los problemas de validez
hallados en el instrumento mas utilizado para su medicion. Bailey et al. (2017) dice que a
partir de la literatura “no tiene sentido hablar de engagement como un solo constructo” (p.

47). Kulikowski (2017) refiere después de su revision de literatura que el UWES “dista de



ser perfecto y que la pregunta sobre como medir el engagement laboral (adecuadamente) esta
aun abierta” mientras que Bailey (2017) dice al respecto que “la evidencia relacionada con
engagement debe ser tomada con cierto grado de cuidado”.

También desde el punto de vista tedrico, se presenta la validacion empirica inicial de
las cuatro dimensiones propuestas originalmente por Kahn (1992) a partir de su estudio de
teoria fundamentada (1990). Investigaciones psicométricas anteriores han tomado la
definicion del constructo de este autor, pero no han utilizado su propuesta de cuatro
dimensiones (May et al., 2004; Rich et al., 2010). Esta investigacion presenta la primera
forma de medicién de engagement laboral que toma en cuenta estas cuatro dimensiones.

Desde el punto de vista préactico, las empresas estan preocupadas por lograr tener una
fuerza de trabajo con alto grado de engagement (Singh, 2016). Efectivamente, la literatura ha
relacionado el engagement laboral con atributos deseables como productividad, menor rotacion,
conducta corporativa civica, lealtad y compromiso (Kaur et al., 2017; Patil, 2018; Ram, 2017).
Un instrumento para identificar el nivel de engagement de los empleados permitira a las
empresas tener un indicador sobre este. Adicionalmente, la validacion empirica de las
dimensiones del engagement podra ser de ayuda para programas dirigidos a promoverlo en las
organizaciones.

Desde el punto de vista metodoldgico, se aporta un nuevo instrumento de medicion de
un constructo de interés académico y practico.

1.6 Delimitacion

Este estudio tiene una delimitacion social por las caracteristicas de la poblacion como
trabajadores a tiempo completo de empresas e instituciones, una delimitacion geogréafica al
Per(, y una delimitacion temporal, realizandose la investigacion entre diciembre de 2019 y

junio de 2020.



Capitulo I1: Marco Tedrico

Este capitulo contiene las bases tedricas utilizadas para realizar esta investigacion. Se
inicia presentado brevemente las dos vertientes conceptuales con respecto al engagement
laboral, la de Kahn (1990, 1992) y la del grupo de la Universidad de Utrecht, y la discusion
hallada en la literatura distinguiendo el engagement como estado 0 como rasgo. En seguida
se procede a presentar sus dimensiones de acuerdo con las distintas perspectivas, haciendo
énfasis en las escalas de medicion utilizadas hasta el momento y la validez del constructo.
Finalmente, operacionaliza las variables de acuerdo con las dimensiones propuestas por Kahn
(1992).

2.1 El concepto de engagement laboral

El concepto de engagement laboral fue introducido por Kahn (1990) bajo la premisa
de que, en roles laborales, las personas eligen poner en juego e incorporar su ‘yo’ (‘self’) en
distintos grados; fisica, emocional y cognitivamente. El interés por este concepto ha crecido y
han surgido una multiplicidad de definiciones, teorias y medidas (Ababneh & Macky, 2015;
Bailey, Madden, Alfes, & Fletcher, 2017). No hubo muchas investigaciones que siguieran el
trabajo original de Kahn hasta diez afios mas tarde en que se presentd una vision alternativa
que en este trabajo se denomina la perspectiva de Utrecht. Esta ha sido la mas utilizada en la
literatura desde su aparicion (Bailey et al. 2017) y se puede decir que estas son las dos
corrientes de investigacion en torno al concepto de engagement (Saks, 2006, p. 602).

Las definicion original de Kahn (1990, 1992) define el engagement personal en el
trabajo como “el empleo y expresion simultaneas del ‘yo preferido’ de la persona en
conductas de ejecucion de tareas que promueven conexiones hacia el trabajo y los demas,
presencia personal (fisica, cognitiva y emocional), y roles de actuacion activos y completos”

(Kahn, 1990 p.700).



10

Kahn propone su constructo como diferente al de motivacion y mas bien es uno de
presencia psicoldgica en el trabajo, “estar totalmente presente”, donde la persona pone en
movimiento todos sus recursos (1992, p. 322). Esto sucede cuando se dan las condiciones
psicoldgicas necesarias: significado, seguridad y disponibilidad; significado cuando hay una
sensacion de retorno de la inversién personal realizada, seguridad cuando hay una sensacién
de poder expresarse personalmente sin miedo a consecuencias negativas por ello, y
disponibilidad cuando hay la sensacion de poseer los recursos fisicos, emocionales y
psicologicos necesarios para invertir el ‘yo’ en el rol laboral (Kahn, 1990).

La perspectiva de Utrecht surge del trabajo de Schaufeli et al. (2001) desde la
perspectiva de la psicologia positiva (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Partiendo de sus
estudios de burnout, Schaufeli et al. propusieron el concepto de engagement laboral como la
antitesis del concepto de burnout (Maslach et al., 2001). Burnout fue definido originalmente
por Maslach como sindrome psicoldgico que puede ocurrir en profesionales que trabajan con
otras personas (como trabajadores sociales o enfermeros, por ejemplo) caracterizado por un
sentido de despersonalizacion y sentido reducido de logro (Taris et al., 2017). Posteriormente,
Leiter y Maslach generalizaron este concepto a profesionales de cualquier indole y lo
propusieron como un constructo de tres dimensiones: agotamiento, cinismo y falta de eficacia
profesional, a partir de las cuales propusieron un fendmeno opuesto al que denominaron
engagement (Leiter & Maslach, 2017). A partir de este concepto Schaufeli et al. (2002, p.74)
definen el engagement laboral como un “estado mental con respecto al trabajo positivo y de
satisfaccion caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion”.

2.2 El engagement laboral como estado o rasgo

Uno de los aspectos ambiguos del concepto de engagement es con respecto a si es un

estado que depende de las circunstancias del momento, o si es posible hablar del engagement

COMO un rasgo Mas o menos permanente en el tiempo (Ababneh, 2015). La definicion de
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Kahn favorece la primera perspectiva; la persona responde al ‘flujo y reflujo diario’ (Kahn,
1990, p. 693) para expresarse, 0 no, en el contexto del trabajo de acuerdo con las condiciones
psicoldgicas de significado, seguridad o disponibilidad. La perspectiva de Utrecht, por otro
lado, ha favorecido el concepto de engagement como un rasgo mas estable en el tiempo sin
un foco particular (Schaufeli et al., 2002). Posteriormente, sin embargo, Kiihnel, Sonnentag y
Bledow (2012) muestran, trabajando desde la misma perspectiva, que existen diferencias de
dia a dia en los niveles de engagement laboral influenciados por factores personales y
situacionales, y Miralles et al. (2015) muestran variaciones intradiarias influenciadas por la
percepcién de eventos diarios y la respuesta emocional a éstos.

Macey y Schneider (2008) resuelven el problema al considerar al engagement laboral
como una “red nomoldgica compleja” (p. 23) que incluye constructos de rasgo, estado y
conducta. EI engagement como rasgo seria una tendencia general de algunas personas a
establecer engagement en su trabajo como resultado de rasgos como personalidad proactiva,
afecto positivo como rasgo, personalidad autotélica y escrupulosidad (conscientiousness).
Dadas las condiciones laborales adecuadas, las personas podrian, o no, experimentar el
engagement laboral como estado, caracterizado por sentimientos de energia y absorcion.
Finalmente, en la medida en que las personas en estado de engagement experimenten la
seguridad provista por un lider que fomenta la confianza, éstas expresan conductas de
engagement; para Macey y Schneider (2008), serian conductas de expansion del rol,
proactividad y adaptacion para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
2.3 Las dimensiones del engagement laboral

2.3.1 Dimensiones del engagement laboral desde la perspectiva de Kahn (1990,
1992).

Kahn (1990), en su perspectiva del engagement como presencia psicoldgica distingue

tres condiciones psicoldgicas para que éste ocurra; en el estado de engagement, la persona
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siente que habra un retorno con respecto a poner su yo en el rol, condicién que Kahn
denomina significancia (meaningfulness), el sujeto se siente seguro que su expresion no
tendra consecuencias negativas, seguridad (safety), y finalmente, la persona se siente en
posesion de los recursos personales (fisicos, emocionales, psicoldgicos) para invertir en el
rol, dimensidn de disponibilidad (availability). Kahn hizo una descripcién de las experiencias
de los sujetos para cada una de estas condiciones psicoldgicas basada en su estudio con teoria
fundamentada. Asi, la significancia se experimenta como el sentirse valorado y valioso, la
seguridad como el experimentar que las situaciones son claras, predecibles y seguras, y la
disponibilidad como el sentimiento de ser capaz de movilizar los propios recursos en la
actuacion laboral. Estas son, entonces, las condiciones que posibilitan que el engagement
ocurra.

Expandiendo su desarrollo tedrico del constructo, Kahn (1992) plantea cuatro
dimensiones del engagement como presencia psicologica: “las personas se sienten y estan
atentas, conectadas, integradas y enfocadas sobre su actuacion de rol” (Kahn, 1992, p. 322).

Estas dimensiones se expresan en conductas de engagement como se expresa en la Figura 2.
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Situaciones que
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Figura 2: Modelo recursivo de presencia psicologica. Adaptado de: “To be fully there:
psychological presence at work”, por W. Kahn, 1992, Human Relations, 45(4), p. 340.
Copyright 1992 por Sage Publications.

La dimension de atencion (attentiveness) es hacia las propias conductas y
experiencias, asi como a las de los demas, sin la cerrazon que pudieran producir situaciones
de tension. La dimension de conexion (connectedness) implica empatia hacia los demés y con
el trabajo, siendo ésta una relacionada con la del concepto de flow de Ciskzentmihalyi (1982,
citado por Kahn, 1992) de manera que la persona se pierde en el trabajo. La dimension de
integracion (integration) es del uso simultaneo de lo fisico, lo cognitivo y lo afectivo en el
trabajo, no de manera fragmentada, si no, integrada en un sentido de unidad personal. Por
ualtimo, la dimension de enfoque (focus) es la de dedicar todas la dimensiones y recursos
personales en ese momento hacia la tarea y las personas presentes. Estas dimensiones
implican que la persona dedica y moviliza sus recursos personales al aqui y ahora del rol de

manera que “el resultado es accesibilidad al trabajo (en términos de contribuir ideas y
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esfuerzo), a los otros (en términos de estar abierto y ser empatico) y a uno mismo (en
términos de crecimiento y aprendizaje)” (Kahn, 1992, p. 322).

Kahn nunca operacionaliz6 estas dimensiones (Bailey et al., 2017), pero otros
investigadores han manifestado tomar la perspectiva de Kahn para operacionalizar el
constructo, aunque ninguno ha trabajado el constructo desde las cuatro dimensiones
propuestas por él en 1992. En particular, mencionaremos a May, Gilson, y Harter (2004),
Rich, Lepine, y Crawford (2010), Soane et al. (2012), Ludlow et al. (2014) y, Kuok y
Taormina (2017).

En primer lugar, May, Gilson y Harter (2004) operacionalizaron el constructo de
Kahn (1990) sobre la base de sus tres componentes: engagement fisico, cognitivo y
psicoldgico, en una prueba con 13 items. La exploracion original se realizé con 24 items los
que, sin embargo, en el andlisis de factor de componente principal, no se hallaron las tres
dimensiones, aunque si validaron las condiciones psicoldgicas de significancia (0=.90),
seguridad (a=.71) y disponibilidad (a=.85) como antecedentes para una medida global de
engagement. Rich, Lepine y Crawford (2010), quienes también conceptualizaron el
engagement aboral desde la perspectiva de Kahn (1990) construyeron el Job Engagement
Scale (JES) y encontraron las tres dimensiones propuestas (fisica, cognitiva y emocional) con
un factor de segundo orden (el engagement) en una muestra de bomberos, aunque no
midieron los conceptos de significancia, seguridad y disponibilidad que se presume son
condiciones del engagement.

Soane, Truss y colaboradores (2012) parten del concepto propuesto por Kahn (1990),
pero asumen la Teoria de la Autodeterminacién (Self-Determination Theory, o SDT)
siguiendo la propuesta de Meyer y Gagné (2008) de asumir ésta como base conceptual para
explicar el fendmeno del engagement laboral. De acuerdo con esta perspectiva, el

engagement seria una forma de regulacion autonoma (motivacion intrinseca), basada en la
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satisfaccidn de las necesidades basicas de competencia, autonomia y relacion. Efectivamente,
en la teoria de Kahn, el engagement es un proceso motivacional que va mas alla de las
perspectivas que siguen la imagen de un “grifo de agua: lo abres y el agua fluye” (Kahn,
1992, p. 321). Soane et al. (2012) operacionalizan el concepto de Kahn (1990) en un modelo
con tres dimensiones: intelectual, social, y afectiva, generando la Escala ISA de Engagement,
siendo el primer estudio que se ha encontrado en esta investigacion que incluye una
dimension social (cfr. Kahn, 1990). Esta escala ha sido validada en castellano en Espafia
(Mafias-Rodriguez et al., 2016) con propiedades psicométricas adecuadas.

Por otra parte, Ludlow et al. (2014), definen el engagement como un constructo
unidimensional, pero complejo, donde se establece “conexidn positiva, entusiasta y afectiva
con un rol que, motiva a los individuos a invertir sus recursos valiosos y simultdneamente los
energiza” (Ludlow et al., 2014, p. 129). La investigacion reporta la construccion de cuatro
escalas tipo Rasch para situaciones de empleo remunerado, cuidado de personas, ayuda
informal y voluntariado.

El Employee Engagement Scale (EES) fue desarrollada por Shuck, Adelson, y Reio
(2017) usando tres dimensiones (cognitiva, emocional y conductual) intentando clarificar el
constructo de engagement del empleado como la intensidad y direccidn de la energia en estas
tres dimensiones en el trabajo. Los autores distinguen engagement del empleado como
diferente al engagement con el trabajo, engagement laboral o engagement organizacional, al
incluir la experiencia total de ser empleado, incluyendo items sobre el trabajo y la
organizacion.

Finalmente, Kuok y Taormina (2017) definen el engagement como “el
involucramiento intencional con apego a tareas, objetivos o actividades organizacionales,
cognitiva, emocional y fisicamente” (p. 266), retomando asi las dimensiones usadas en May

et al. (2004), Saks (2006) y el JES (Rich et al., 2010).
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En la Tabla 1 se encuentra un resumen de los instrumentos de medicion de
engagement laboral mencionados por los autores.

2.3.2 Dimensiones del engagement laboral desde la perspectiva de Utrecht.

La perspectiva de Utrecht define engagement como “un estado mental positivo,
satisfaciente, relacionado al trabajo caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion”
(Schaufeli et al., 2002). Vigor se refiere a energia persistencia y esfuerzo; dedicacion se
refiere a involucramiento con un sentimiento positivo y entusiasta; y absorcion se refiere a
tener un nivel de concentracion tal, que el tiempo pasa sin que uno se dé cuenta. Engagement
fue definido como contraparte al concepto de burnout, en el que el individuo experimenta
agotamiento, cinismo (identificado con una actitud de distancia con respecto al trabajo) y una
reduccién en el sentido de eficacia en la propia actuacion laboral (Maslach et al., 2001).
Inicialmente se propusieron dos dimensiones continuas subyacentes: Activacion (que va
desde el agotamiento hasta el vigor) e identificacion (que va desde el cinismo hasta la
dedicacion); aunque la absorcion y la reduccion de la eficacia no son opuestos en un continuo
(Schaufeli et al., 2002). Mas recientemente, Schaufeli (2017b) ha propuesto que las tres
dimensiones propuestas para el engagement de vigor, dedicacion y absorcion coinciden con
la conceptualizacion de Kahn (1990) con los elementos fisico, cognitivo y emocional
respectivamente.

Desde el punto de vista de sus bases tedricas, estos autores explican el engagement (y
el burnout) bajo el modelo de Demandas-Recursos Laborales (Job Demands-Resources, 0 JD-
R) (Bakker et al., 2014). EIl modelo se muestra en la Figura 3. De acuerdo con el modelo JD-
R, los recursos son aquellos factores que reducen las demandas laborales, ayudan a conseguir
resultados laborales y los que estimulan el aprendizaje y desarrollo del empleado, mientras
que las demandas son todos aquellos factores que dificultan la tarea y la consecucion de los

logros (Bakker & Demerouti, 2017). Los recursos laborales inician un proceso motivacional
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que dan significado y satisfacen las necesidades personales que afectan positivamente al
engagement laboral, mientras que las demandas laborales inician un proceso que puede llevar
al agotamiento crénico (Demerouti, Nachreiner, Bakker, & Schaufeli, 2001; Bakker &
Demerouti, 2014).
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Actmacidn
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Figura 3: Modelo de demandas-recursos laborales de bienestar ocupacional. Adaptado de:
“Burnout and work engagement: The JD—R approach”, por A. Bakker, E. Demerouti y A.
Sanz-Vergel, 2014, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 1(1), p. 400. Copyright 2014 por Annual Reviews.

Este modelo ha sido expandido por sus autores para incluir todo proceso
motivacional; el engagement comparte, de acuerdo a ellos, el mismo mecanismo con el
compromiso laboral, florecimiento y otros que promueven una mejor actuacion en el trabajo
(Bakker & Demerouti, 2017; 2018). Schaufeli, uno de los investigadores que ha trabajado
este modelo desde los conceptos de burnout y engagement (Demerouti et al., 2001), sin

embargo ha sefialado que este modelo no brinda una explicacion tedrica al fenémeno del
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engagement (Schaufeli & Taris, 2014; Juarez, 2015) y que, mas bien, es un marco que
describe las relaciones de variables sin explicar el porqué de esas relaciones, siendo un marco
conceptual integrador para fomentar el engagement y prevenir el burnout (Schaufeli, 2017a).
Schaufeli (2013) anota que, de las perspectivas tedricas en la literatura, las del JD-R ha sido
la que ha recibido mas soporte empirico. Esto sin embargo no sorprende ya que el 86% de las
investigaciones hasta octubre de 2013 sobre engagement laboral se ha realizado utilizando el
instrumento de medicion soportado bajo este modelo (Bailey, 2017).

Sin embargo, la definicion del engagement como ‘antipoda positiva’ del burnout
(Schaufeli & Bakker, 2004) ha sido cuestionada. Timms, Brough, & Graham, (2012)
encontraron que el engagement y el burnout podian coexistir en un sujeto al mismo tiempo,
sugiriendo dos constructos negativamente correlacionados pero independientes. Cole, Walter,
Bedeian, & O'Boyle (2012) realizaron un metaanalisis de 50 muestras, encontrando
correlacion alta entre engagement y burnout en el nivel de sus dimensiones, una considerable
varianza explicada, concluyendo que existe un “gran riesgo de falta de alineamiento entre
teoria y medicion” (p. 1573) ademas de producir problemas de comunicacion conceptual
peligrosos para el desarrollo de una teoria. Taris et al. (2017) estudiaron la validez
discriminante de ambos constructos y concluyeron que la distincion tedrica de éstos no es
convincente. En el marco del modelo JD-R, sugieren que las relaciones entre recursos y
demandas laborales con engagement y burnout pueden no ser tan sencillas como el modelo
supone y que, mas bien, podria haber interacciones entre demandas y recursos de modo que
estrés y motivacion pueden ser procesos relacionados. Asi se muestra en un estudio por
Goering, Shimazu, Zhou, Wada, y Sakai (2017) que sugiere que las situaciones percibidas
como un reto en el contexto laboral tendria un efecto similar positivo sobre el engagement y
el burnout. Leiter y Maslach (2017) coinciden en que la relacion entre ambos constructos no

es simple; y congruentemente Kuok y Taormina (2017) utilizaron su propio instrumento (con
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tres escalas, engagement cognitivo, emocional y fisico), encontrando que engagement y
burnout son independientes y concluyen que deben ser medidos de manera independiente.

Schaufeli y De Witte (2017b) manifiestan no sorprenderse por la confusion frente a
este debate y que se debe tratar ambos constructos como ‘sindromes’, es decir, un grupo de
sintomas que tienden a ocurrir juntos en una condicion (Schaufeli & De Witte, 2017a)
relacionados de manera dialéctica (Leon et al., 2015).

2.3.2.1 El Utrecht Work Engagement Scale (UWEYS).

La primera version del inventario Utrecht Work Engagement Scale (UWES) se basé
en entrevistas en profundidad (Schaufeli et al., 2001) de donde se produjeron las tres
dimensiones que fueron operacionalizadas en el cuestionario de 17 items (Schaufeli et al.,
2002). Posteriormente se produjo una version mas corta con 9 items, el UWES-9 (Schaufeli
et al., 2006). Mas recientemente, una version de 3 items se ha presentado con resultados
psicométricos similares validada en cinco paises (Schaufeli et al., 2017). EI UWES-9 ha sido
también reformulado en el UGES (Utrecht General Engagement Scale) con el proposito de
medir engagement en cualquier actividad no remunerada (Schaufeli, 2017b).

La UWES ha sido usada y validada en una variedad de contextos. Hasta 2010 se
contaba con versiones del UWES en veintiun idiomas (Shimazu et al., 2010). Se ha
reportado validaciones de las diferentes versiones del UWES en Australia, Canadd, Finlandia,
Francia, Alemania, Grecia, Noruega, Sudéafrica y Espafia (Benevides et al., 2011), China
(Fong & Ng, 2012), Argentina (Spontén et al., 2012), Puerto Rico (Rodriguez Montalban et
al., 2014), Peru (Flores Jimenez et al., 2015), México (Hernandez-Vargas et al., 2016), Rusia
(Lovakov et al., 2017) con propiedades psicométricas adecuadas.

Sin embargo, hay resultados no consistentes y existen preguntas sobre la estructura
factorial del inventario, por lo que Kulikowski (2017) hizo una revisién de la literatura

cientifica en inglés que hubiere incluido analisis factorial confirmatorio utilizando alguna de
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los formas del UWES. El estudio encuentra inconsistencias en la validez factorial del
instrumento de tal forma que sus dimensiones estdn muy correlacionadas, ofreciendo poca
validez discriminante, ofreciendo poca informacion adicional y dando la “ilusion de
informacion adicional” (p. 170). Uno de los autores del estudio de validez del UWES en
China antes citado por ejemplo (Fong & Ho, 2015), reexaminé el UWES-9 utilizando
modelamiento bayesiano de ecuaciones estructurales y no se encontrd el modelo de tres
factores, validandose solo el modelo de factor Unico y encontrando las puntuaciones de
las sub-escalas, redundantes. Wefald, Mills, Smith, & Downey (2012) concluyen por su
parte, que esta medida de engagement podria estar “inherentemente defectuosa” (p. 87).
Kulikowski (2017) concluye que, a pesar de su popularidad, “no es una herramienta
ideal para medir engagement” (p. 171) y que es necesario buscar una medida con mayor
validez e invariabilidad, y también Schaufeli, uno de los creadores del UWES, ha comentado,
que dada la alta correlacion entre las subescalas, no es muy Util diferenciar entre las tres y que
en sentido préactico, la diferenciacion entre éstas no tiene mucho sentido (Juarez Garcia,
2015). Finalmente, Salanova y Schaufeli (2008), han sugerido que la absorcion deberia ser
considerado como una consecuencia del engagement, mas que como uno de los componentes,

dejando vigor y dedicacion como los componentes principales.
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Instrumentos de medicién de engagement laboral
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Instrumento Escala Definicion Dimensiones Poblacion Confiabilidad
May, Gilson, y Cuestionario de 13 “el uso de los yo de los miembros de la  Cognitiva, emocional, 213 empleados de una o de Cronbach =.77
Harter (2004) items organizacion a sus roles laborales; enel vy fisica aseguradora en el
Likert de cinco estado de engagement, las personas se medio oeste
opciones usan y expresan fisica, cognitiva y
emocionalmente durante su actuacion
laboral (Kahn, 1990)
Saks (2006) Dos subescalas de 6 “es el grado en el que un individuo estd  Laboral y 102 empleados de a de Crombach para

ftems cada una
Likert de cinco
opciones

atento y absorto en la actuacion de sus
roles” (p.602)

organizacional

Job Engagement  Cuestionario de 18 “representa la inversion simultanea de las  Cognitiva, emocional,

Scale (JES) items energias cognitivas, afectivas y fisicas en y fisica
(Rich, LePine, and Likert de cinco la actuacion del rol” (p. 617)
Crawford, 2010)  opciones

Cuestionario de 9 items
Likert de siete opciones

The Intellectual,
Social, Affective
Engagement Scale
(ISA Engagement
Scale)

(Soane, Truss,
Alfes, Shantz,
Rees, y Gatenby,
2012)

“un constructo multifacético por el cual
las facetas son activadas
simultdneamente para crear un estado de
engagement” (p. 7); las facetas
propuestas con la intelectual, social y
afectiva

Intelectual, social y
afectiva

varias empresas, la
mayoria en Canada

245 bomberos y
supervisores

540 empleados en

la escala de
engagement laboral
=.82

a de Crombach para
la escala de
engagement
organizacional = .90
a de Crombach =
.95

o de Crombach =

manufacturera (Reino .91

Unido)
1486 empleados en
retail (Reino Unido)




22

Instrumento Escala Definicion Dimensiones Poblacion Confiabilidad
Ludlow, Matz- 9 escenarios “Una conexion con el rol positiva, Unidimensional 120 empleados, 120  Basada en el modelo
Costa, Johnson et comparativos de Rasch entusiasta y afectiva que a la vez motiva cuidadores de de G. Rasch
al. (2014) y energiza a los individuos. El personas, 120
engagement se caracteriza por un algo ayudantes informales,
grado de inversion de energias personales y 120 voluntarios
(sean fisicas, cognitivas o emocionales)
en el rol, estando altamente focalizadas
sobre las actividades del rol al punto que
otros pensamientos y distracciones se
disipan, y un interés genuino por el rol”
(p. 1296)
Shuck, B., Cuestionario de 15 “Engagement del empleado se define Cognitiva, emocional, 283 participantes de o de Crombach para
Adelson, J. y Reio, items como un estado psicologico activo, y conductual diversas industrias la sub-escala
T. (2017) Likert de cinco relacionado con el trabajo (...) (EE. UU.) cognitiva = .93
opciones operacionalizado por la intensidad y a de Crombach para
direccion por energia cognitiva, la sub-escala
emocional y conductual” (p. 954) emocional = .91
a de Crombach para
la sub-escala
conductual = .92
Kuok y Taormina  Cuestionario de 18 “el involucramiento intencional con o el ~ Cognitiva, emocional, 408 trabajadores a de Crombach para

(2017)

items
Likert de cinco
opciones

apego a las tareas, objetivos o actividades
organizacionales cognitiva, emocional y
fisicamente, esto es, teniendo
pensamientos positivos sobre mejorar la
propia efectividad, sintiendo emociones
positivas sobre ejecutar las tareas, y
utilizando voluntariamente la propia
energia y esfuerzo para lograr dichas
tareas.” (p. 266)

y fisica

intervenidos en
vereda en China

la sub-escala
cognitiva = .81-.88
a de Crombach para
la sub-escala
emocional = .78-.89
a de Crombach para
la sub-escala fisica
=.88-91
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Instrumento Escala Definicion Dimensiones Poblacion Confiabilidad
UWES-17 UWES-17 “un estado mental positivo, satisfaciente, Vigor, dedicacion y UWES-17 UWES-17
(Schaufeli & -Cuestionario de 17 relacionado al trabajo, caracterizado por  absorcién -314 estudiantes a de Crombach para
Salanova, 2002); items vigor, dedicacion, and absorcion” (p. 74) universitariosy 619  la sub-escala vigor =
UWES-9 UWES-9 empleados .68-.88
(Schaufeli, -Cuestionario de 9 items universitarios a de Crombach para
Bakker, & UWES-3 (preguntas adaptadas  la sub-escala
Salanova, 2006); -Cuestionario de 3 items para cada grupo) dedicacion= .91
UWES-3 UWES-9 a de Crombach para
(Schaufeli, Likert de siete opciones -Datos de 27 estudios la sub-escala
Shimazu, en los tres cuestionarios en diez paises entre  absorcion = .73-.75
Hakanen, 1999y 2003 (n = UWES-9
Salanova, De 14,521) a de Crombach = .60-
Witte, 2017) UWES-3 .88

-77465 trabajadores UWES-3

en cinco paises

o de Crombach = .90-
.94
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2.4 Estudios que exploran la validez discriminante del constructo de engagement laboral

Al no existir una definicion consistente del constructo de engagement laboral (Bailey
etal., 2017; Truss, Shantz, Soane, Alfes, & Delbridge, 2013), existe confusidn con respecto a
cdémo el engagement es diferente a otros constructos y cuél es su red nomolégica (Christian,
Garza, Slaughter, & Christian, Michael S; Garza, Adela S; Slaughter, 2011; Shuck, Nimon, &
Zigarmi, 2017) y al respecto a esto, Shuck et al. (2017) indican que la confusion con respecto
al constructo puede deberse a la falacia de jangle (Kelly, 1927, citado por Shuck et al., 2017)
por la cual se asume que medidas con nombre diferente miden constructos diferentes, a pesar
de, en realidad, medir o mismo.

Ya Macey y Schneider (2008) habian llamado la atencion sobre el traslape entre las
operacionalizaciones de engagement como un “popurri de items” (p.6) de otras categorias
relacionadas: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, empowerment psicoldgico e
involucramiento laboral. Esto los llevo a preguntarse si el concepto de engagement era “vino
viejo en botella nueva” (p. 6) y a concluir que era “una mezcla de viejos vinos con
caracteristicas y sentido nuevo” (p. 10). Por su parte, Newman y Harrison (2008) proponen
que el engagement refleja la provision conductual de recursos personales hacia el trabajo y
que es un constructo de orden superior de la covarianza de diversas medidas actitudinales
deseables hacia el trabajo: satisfaccion laboral, involucramiento laboral, y compromiso
organizacional. Asimismo, Christian et al. (2011) observaron en un meta estudio
correlaciones de alrededor de r=.50 con las medidas actitudinales de satisfaccion laboral,
compromiso organizacional e involucramiento laboral, sugiriendo que, si bien el engagement
comparte espacio comun con dichos constructos, es Unico. Por su parte, Viljevac, Cooper-
Thomas, y Saks (2012) no encontraron validez discriminante del engagement con la
satisfaccién laboral, usando tanto el UWES como el inventario de May, Gilson y Harter

(2004) reforzando el cuestionamiento de la medicién del engagement.
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Eldor y Vigoda-Gadot (2017) examinaron la validez discriminante del engagement
con el empowerment psicologico y el contrato psicologico utilizando el UWES-9 y
encontraron que el engagement si ofrecia poder explicativo adicional. En otro estudio, Byrne,
Peters, y Weston (2016) examinaron la validez del UWES-9 y el JES, la escala de Rich et al.
(2010), encontrando que estas medidas no son intercambiables y que el UWES presenta
menos validez discriminante con respecto a medidas como compromiso organizacional y
compromiso laboral. Ya Newman y Harrison (2008) habian mostrado la coincidencia entre
los items del UWES-17 y escalas conocidas de compromiso laboral, involucramiento laboral
y afecto positivo con respecto al trabajo.

Frente a los resultados contradictorios y los cuestionamientos expuestos arriba, Shuck,
Nimon, et al. (2017) examinaron la validez nomoldgica predictiva del engagement laboral
medido por el UWES-9 y por el JES, usando satisfaccion laboral, involucramiento laboral y
compromiso organizacional. El estudio concluyé que el constructo de engagement no es una
combinacion de constructos existentes, rechazando los investigadores la falacia de jangle.
2.5 Variables a operacionalizar

Cuando Kahn definié engagement en el contexto laboral por primera vez (1990),
utiliza el verbo inglés harnessing para expresar “el uso del yo de los miembros de una
organizacion a su rol laboral”. El verbo to harness viene del sustantivo ecuestre harness, que
se traduce al castellano como arnés y el Oxford English Dictionary lo define como “poner un
arnés a un caballo u otro animal” y como el “control y uso de la fuerza o fortaleza de algo
para producir poder o lograr alguna cosa”. En términos de la definicion de Kahn, esto
implica el uso de la propia fuerza y recursos en el trabajo para lograr objetivos. Kahn
prosigue describiendo lo que sucede en el estado de engagement: “las personas se emplean y
se expresan fisica, cognitiva y emocionalmente durante su actuacion laboral” (p. 694) (el

énfasis en negritas es nuestro). También define el disengagement como el desacoplamiento



26

(‘uncoupling’) de los ‘yo’ de los roles laborales, describiendo lo que sucede en el estado de
disengagement: “las personas se retraen y se defienden fisica, cognitiva 0 emocionalmente
durante su actuacion laboral” (p. 694) (el énfasis en negritas es del autor). Esta es una
distincion importante.

De acuerdo con Kahn, en el estado de engagement la persona se emplea y empresa
integralmente (fisica, cognitiva y emocionalmente), mientras que en el estado de
disengagement, la persona puede retraerse en cualquiera de los tres aspectos (fisica, cognitiva
0 emocionalmente). Este es un estado de presencia psicoldgica que se manifestara en
conductas de engagement personal (Kahn, 1992). En esa linea, Christian et al. (2011)
encuentran como elementos comunes en diversas conceptualizaciones de engagement, la
conexion psicolégica con la actuacion laboral y la propia inversién (self-investment) de los
recursos personales. En la medida en que estos tres aspectos deberian estar presentes a la vez
en el engagement, es posible que lo fisico, cognitivo y emocional, o sus contrapartes de vigor,
absorcion y dedicacion (cfr. Schaufeli, 2017b), no sean los conceptos mas iddneos para una
construccion multidimensional del constructo.

Por otro lado, la definicion de Schaufeli y De Witte (2017a) de engagement como un
‘sindrome’ descrito por sus sintomas, es problematica en dos sentidos: Por un lado, una
constelacion de conductas similares puede tener mas de una motivacion (Coyle-Shapiro et al.,
2004); por otro lado, se corre el riesgo de confundir los consecuentes con el constructo (cf.
Salanova & Schaufeli, 2008).

Como se expuso en torno a las dimensiones del engagement laboral desde la
perspectiva de Kahn (1992) éste propuso cuatro dimensiones para el estado de presencia
psicoldgica que se manifestara en conductas de engagement en el trabajo: La atencion
(attentive) hacia las propias conductas y experiencias y las de los demas, la conexion

(connected) que es empatia hacia los demas y con el trabajo, de manera que la persona
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absorbe en el trabajo, la integracion (integrated) o uso integral y simultaneo de lo fisico,
cognitivo y afectivo en el trabajo y, la el enfoque (focus) definido como dedicar todas la
dimensiones y recursos personales en ese momento hacia la tarea y las personas presentes.
Estas dimensiones estan alineadas con el uso de todos los aspectos y recursos de la persona
en el engagement. No se ha hallado en la literatura que ningln investigador haya intentado
operacionalizar estas cuatro dimensiones que Kahn propuso y son las que seran
operacionalizadas en este trabajo.

2.5.1 Estar atento.

Kahn (1992) define su primera dimension de engagement como attentiveness.
Attentiveness es el adjetivo de attention, lo cual de acuerdo con el Diccionario Merriam-
Webster tiene una acepcién de estar consciente (mindful) y estar prestando estricta atencién
(observant) y otra acepcion de estar atento a la comodidad de otros (solicitous). Lo describe
como estar consciente de los demas y de la propia experiencia, estar atento a los demas de
una manera no defensiva (Gibb, 1961), de modo de no sucumbir a la ansiedad. El estar atento
en este caso esta ligado a estar preparado para tomar accion (Liska, 2011) a partir estar
abierto a uno mismo y a los demas. En este ltimo sentido, la persona en estado de atencion
toma acciones preventivas a partir de su lectura de la situacion de las sefiales verbales y no
verbales del otro (Fukushima, 2011). Estar atento significa ser capaz de notar aquello que
requiere de atencion, no distraerse de ello, observando una actitud de consideracion y
preocupacion (Klaver & Baart, 2011). Esta atencidn abierta no es solo el foco activo, sino
también un proceso de espera y aprendizaje (Klaver & Baart, 2016) parecido al de atencién
flotante psicoterapia en donde la atencidn se enfoca en lo que trae el paciente mientras que se
incrementa la atencion en los fendmenos internos y como reaccionan al paciente

(McLaughlin, 1975). Este concepto también se relaciona con el de mindfulness, identificado
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con el de presencia, caracterizado por una mirada curiosa y una mente abierta y reflectiva
(Reid, 2010).

2.5.2 Conexion.

La segunda dimension del engagement como presencia psicolégica es la de
connectedness. Connectedness se define seguin el diccionario inglés de Oxford como un
estado de unidén o enlace y, en otra acepcion, como el sentido de pertenencia o afinidad con
una persona o grupo. Kahn (1992) lo describe por una parte como empatia que crea un
vinculo entre la persona y los otros y, por otra, como conexion con la situacion misma.

Conexion ha sido definida como el involucramiento activo de una persona con otra
persona, objeto o situacidén de manera que se genera una sensacion de bienestar (Hagerty et
al., 1993). La mayoria de conceptualizaciones incluye dos componentes: uno que incluye el
yo en su relacién con los otros, y otro mas dirigido hacia la propia experiencia (Townsend &
McWhirter, 2005). De la misma manera, en el contexto organizacional, Huynh, Metzer, y
Winefield (2012) definen conexion como un estado de bienestar derivado del sentido de
pertenencia del trabajador con otros trabajadores y clientes, con cuatro dimensiones:
conexion con los trabajadores, los clientes, la tarea y los valores. EI mismo estudio sefiala
que hay evidencia de que la conexion y el engagement, definido segun la escuela de Utrecht,
son constructos diferentes. El engagement en el contexto de participacion civica también ha
sido asociado con el sentido de conexion y pertenencia a grupos sociales (Nevitte, 2004).
Otros (Hodge, 2003; Hill, 2016) también definen conexién a partir de un sentido de
pertenencia.

La conexidén y sentido de pertenencia surge de la necesidad humana de formar
vinculos (Huynh et al., 2012; Yang et al., 2014) la cual se sefiala como fundamental
(Baumeister & Leary, 1995). Efectivamente, hay componentes del crecimiento psicolégico

de la persona que ocurren durante las interacciones sociales, especificamente la motivacion
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para actuar positivamente dentro de la relacion y el aumento del autoconocimiento y del
conocimiento de la otra persona (Townsend & McWhirter, 2005). Al mismo tiempo, los
roles que implican trabajo aislado incrementan la percepcidn de estrés en el trabajo (S. K.
Singh & Dhillon, 2004). La conexion con la tarea fue descrita por Kahn (1990, 1992) como
cercana al estado de flow, donde el individuo tiene una experiencia de involucramiento total
con la ocupacion y de volverse uno con la tarea (Reid, 2010). Y se abstrae de manera que el
tiempo pasa sin que uno se dé cuenta (Bakker et al., 2008).

Asi, encontramos soporte en la literatura a la concepcion de Kahn (1992), donde la
persona en estado de engagement esta, por un lado, conectada con el trabajo y con los otros
de forma que es capaz de tener empatia y ponerse en el lugar de la otra personay, por otro,
conectado con el trabajo en el sentido de flow; de no sentirse separado y distinto de lo que se
hace.

2.5.3 Integracion.

La dimension de integracion es descrita por Kahn (1992) como el uso completo y no
fragmentado de todos los aspectos de la persona, de tal manera, que, en la actuacion laboral,
la persona hace uso de sus energias fisicas, su emocionalidad y sus recursos cognitivos al
mismo tiempo para enfrentar la situacion. Cuando las personas perciben que pueden utilizar
SuS recursos, se consiguen mejores resultados organizacionales, mas aun si se configura el
trabajo de las forma que se le facilite al empleado el poder hacerlo (Kira et al., 2010). El rol
se refiere a la actuacion de un actor con respecto a otros y es una posicion social distinguible
de otras por las normas de actuacién que implica este rol (Bhardwaj et al., 2018).

La movilizacion de los recursos personales promueve la eficacia en la actuacion
laboral a través de la auto eficacia (Srinivasan & Jomon, 2018) y, cuando las demandas
impuestas por el rol y el ambiente sobrepasan los recursos, los individuos se protegen

despersonalizandose y alienandose del rol (Wang et al., 2016).
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2.5.4 Enfoque.

Por ultimo, Kahn (1992) define el enfoque como la dedicacion de la atencion y
recursos a la tarea presente, canalizando estos recursos a donde se necesitan. El foco de
atencion del empleado, como constructo distinto al de atencién, fue introducido como aquello
que ocupe el espacio cognitivo del empleado cuando esta en el trabajo (Gardner, Dunham,
Cummings, & Pierce, 1989) y ha sido estudiado con relacién a la dinamica supervisor-
supervisado y con relacion al cambio organizacional (Gardner, Dunham, & Cummings, 1987;
Gardner, Dunham, Cummings, & Pierce, 1987). En sus estudios ilustran la participacion que
el foco de atencidn (en temas relacionados y no relacionados con el trabajo) tiene con
respecto a la relacion con las normas, el entrenamiento, y los programas de cambio. Los
empleados con alto enfoque en el trabajo, frente a los de alto enfoque en temas del trabajo,
reaccionan mas fuertemente a los cambios laborales, estan mas involucrados, y se muestran
menos ausentes (Siegall & Mcdonald, 1996).

Cuando se genera enfoque, se crea una “burbuja de tarea” (task bubble) en la que los
participantes crean un espacio cognitivo del cual otras personas, cosas 0 preocupaciones
quedan excluidas (Metiu & Rothbard, 2012). El enfoque como dimension del engagement
laboral, implica la dedicacion de los recursos personales enfocados en el aqui y el ahora,
anulando la interferencia de preocupaciones sobre el pasado, el futuro, o situaciones externas,
creando un contexto comun (Gertler, 2003).

2.6 Operacionalizacion de las variables

Se presenta aqui la operacionalizacion de cada una de las variables de estudio: el
engagement laboral y las dimensiones que la componen siguiendo la propuesta por Kahn
(1992), las variables latentes, y en la Tabla 2 los indicadores o variables observables en las
que se manifestaria cada dimension.

e Engagement laboral.
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Engagement laboral es operacionalizado como conductas y experiencias en el
trabajo caracterizadas por estar atento a los demas, a si mismo y al trabajo,
conexion con las personas y tareas, utiliza sus recursos fisicos, emocionales y
cognitivos de manera integrada, y el enfoque en la tarea o situacion presente.
Estar atento.

Estar atento es operacionalizado como conductas en el trabajo en las que el sujeto
esta consciente de los demas y de su propia experiencia, y esta atento a los demas
de una manera no defensiva (Gibb, 1961); conductas en el trabajo en las que el
sujeto toma accidn a partir estar abierto a si mismo y a los demas (Liska, 2011);
conductas en el trabajo en las que el sujeto toma acciones preventivas a partir de
su lectura de la situacion de las sefiales verbales y no verbales del otro
(Fukushima, 2011).

Conexion.

Conexion es operacionalizado como conductas en el trabajo en las que se
involucra activamente con otra persona, objeto grupo o situacion de manera que se
genera una sensacién de bienestar (Hagerty et al., 1993); conductas en el trabajo
en las que el sujeto experimenta conexion con otras de forma que es capaz de
tener empatia y ponerse en el lugar de la otra persona; conductas en el trabajo en
las que experimenta absorcion en el sentido de flow; de no sentirse separado y
distinto de las tareas que ejecuta.

Integracion.

Integracion es operacionalizado como conductas en el trabajo en las que el sujeto
utiliza sus recursos fisicos, emocionales y cognitivos de manera concurrente y
conjunta; conductas en el trabajo en las que el sujeto moviliza sus recursos fisicos,

emocionales y cognitivos para la resolucion de situaciones laborales; conductas en
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el trabajo en las que las que el sujeto pone en juego toda su energia personal para
ejecutar su trabajo de la mejor manera.

e Enfoque.
Enfoque es operacionalizado como conductas en el trabajo en las que el sujeto
dedica su atencion y recursos a la tarea o situacion presente, canalizando estos
hacia su resolucion; conductas en el trabajo en las que el sujeto tiene en su espacio
cognitivo la tarea que ejecuta, en el contexto en que se desarrolla, (Gardner et al.,
1989) mientras que otros contextos personales quedan excluidos (Metiu &
Rothbard, 2012); conductas en el trabajo en las que el sujeto enfoca sus esfuerzos
en el momento presente y contexto de la tarea que esta ejecutando.

Tabla 2.

Definicion operacional de las dimensiones del engagement laboral

Dimensioén Indicadores

Estar Atento En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede
Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos necesitan para
Ilevar a cabo el trabajo
Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos y
emociones
Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que ellos
experimentan
En el trabajo, intento entender como se sienten las demas personas
Conexion Experimento una sensacion de conexion con la gente con la que trabajo
Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo
Me siento conectado con las tareas que desempefio en el trabajo
Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con ellos
Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo demas
Me siento separado de las tareas que realizo
Me siento uno con mi trabajo
Me “dejo llevar” por mi trabajo
Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en resolver los
problemas del trabajo
En el trabajo me siento como ausente
Integracion En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales
Pongo todos mis recursos en la solucion del problema en el que estoy
trabajando
Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la mejor
manera
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Dimensioén

Indicadores

Enfoque

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos mis
recursos fisicos, cognitivos y emocionales

Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos como persona
Me dedico por entero a mi trabajo

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en el
trabajo

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo

En el trabajo me concentro en el aqui y ahora

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo

Presto mucha atencion a mi trabajo

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo

Mi mente esta enfocada en el trabajo

Me concentro en el trabajo

Dedico mucha atencién a mi trabajo
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Capitulo 111: Metodologia

En este capitulo se abordan los aspectos metodoldgicos de la presente investigacion,
primero de manera general para luego pasar a los aspectos concretos de los métodos seguidos
para conseguir los objetivos de esta, incluyendo el sustento teérico utilizado.

3.1 Tipo de investigacién

Esta investigacion es de tipo cuantitativo, pues se ha operacionalizado en variables las
dimensiones teoricas del constructo de engagement laboral en un inventario. Mediante la
investigacidn cuantitativa se busca medir numéricamente un fendémeno para poder aplicar
métodos cuantitativos y buscar una representacion a través de métodos estadisticos
(McManus et al., 2017). En este caso, esto permite evaluar la validez y confiabilidad del
instrumento de medicion. Por su ldgica, esta investigacion es inductiva, pues parte de un
planteamiento tedrico para plantear las dimensiones del constructo a investigar, y deductiva,
pues a partir de los datos se plantearan las conclusiones (Davila Newman, 2006).

Segun su resultado, la presente investigacion es basica, pues aporta a la comprension
y clarificacion del constructo de engagement laboral a través de la operacionalizacién de las
dimensiones planteadas por Kahn (1992). Es ademas aplicada porque resulta en un
instrumento de medicion de engagement laboral que podra ser utilizado para evaluar a
empleados en el Peru.

De acuerdo con su propo6sito o alcance, esta investigacion es descriptiva y explicativa
dado que, por un lado, se intenta caracterizar el constructo de engagement laboral a través de
dimensiones y, por otro lado, es explicativa porque se busca establecer una relacién
direccional entre las variables latentes (el engagement laboral y las dimensiones derivadas de
la teoria) y su manifestacion conductual (los items, o variables observadas) (Hernandez

Sampieri et al., 2010)
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3.2 Disefio de investigacion

Esta investigacion se enmarca en el paradigma postpositivista pues, a pesar de estar
utilizando fundamentalmente métodos cuantitativos, la presente investigacion parte de cuatro
dimensiones generadas a partir del estudio de teoria fundamentada de William Kahn (1990).
El paradigma postpositivista reconoce que la realidad es “real” pero que nuestro
conocimiento de ella es imperfecto y probabilistico (McManus et al., 2017) y admite el
pluralismo de métodos buscando el balance de los paradigmas positivista e interpretitivista,
buscando la comprensién de los fenédmenos (Panhwar et al., 2017) que se encuentran
inmersos en una complejidad organizada de manera heterargica, compleja e indeterminada
(McKelvey, 2003). En la mirada al mundo desde la perspectiva postpositivista, el cientifico
social se acerca de manera conjetural (Phillips & Burbules, 2000).

Con el propdsito de cumplir con el objetivo de la investigacion se eligio un disefio no
experimental, pues no se han manipulado condiciones en la medida en que se busca medir un
fendmeno tal y como se percibe en la experiencia de las personas que responden al inventario
(Creswell, 2014). Por otro lado, los datos de los sujetos han sido recogidos en un unico
momento, por lo que el disefio es transversal (Hernandez Sampieri et al., 2010).

Después de un piloto se realizaron dos estudios. El proposito del primer estudio fue la
exploracion de la estructura factorial instrumento y su confiabilidad. EIl proposito del
segundo estudio fue confirmar la estructura factorial y recoger evidencia de su validez y
confiabilidad. En las secciones que siguen se detalla los procedimientos seguidos ambos

estudios.
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3.3 Proceso de muestreo

3.3.1 Definicién de la poblacion.

Como poblacidn sujeta a estudio se ha tomado todos los trabajadores
autoidentificados como trabajadores a tiempo completo en el Per(. Esto se eligid para que
los sujetos tuvieran solo un centro de labores en mente cuando contestaran al instrumento.

3.3.2 Tamano de muestra.

En los dos estudios, estudio 1y estudio 2, se trabajé con muestreo por conveniencia
en la medida en gue no se busca que la muestra represente una poblacion bien definida y
dadas la dificultad y costos de obtener una muestra por técnicas de muestreo aleatorio (Faul
& van Zyl, 2004).

El tamafio de la muestra para el estudio 1 fue de 215 inventarios validos. En el
estudio 2, 541 de las personas que recibieron el enlace al inventario lo abrieron, de las cuales
436 cumplieron con el requerimiento de autoidentificarse como trabajador a tiempo
completo, aceptaron participar y respondieron a las preguntas. Las recomendaciones para el
tamano de la muestra para conducir analisis factorial van de 5 a 20 sujetos por variable
(Costello & Osborne, 2005; Hair et al., 2017), pero se considera aceptable utilizar una razon
de 5:1 sujetos por item o un minimo de 200 sujetos, lo que resulte mayor (Howard, 2015).
En el caso del estudio 1 la razon de participantes a items fue de 5.97:1 y en el caso del
estudio 2 la razon de participantes a items fue de 27.25:1.

3.3.3 Seleccion de los elementos de la muestra.

En el estudio 1, los sujetos para la muestra se obtuvieron del personal, tanto
administrativo como académico, que labora en la Universidad San Ignacio de Loyola, donde
labora el investigador, en sus dos campus en el distrito de La Molina, Lima. En el estudio 2,
los sujetos se obtuvieron empezando por la red de contactos sociales y profesionales del

investigador, momento en que se solicitd a estos contestar al instrumento y referir el mismo a
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otras personas. Las Unicas restricciones a la participacion en el instrumento fueron la
autoidentificacién como trabajador a tiempo completo y el consentimiento informado a
participar del estudio.

3.4 Recoleccion de datos

3.4.1 Disefio del instrumento.

El disefio del inventario o instrumento se hizo operacionalizando las variables a partir
de la revisidn tedrica. Ademas, se revisoé los inventarios consignados en la literatura como
fuente para componer algunos de los items y que estan consignados en el Apéndice 1. La lista
final de items se reviso siguiendo los criterios que ofrecen Nunnally y Bernstein (1994) para
la construccion de items.

Esta lista de items fue enviada a 114 expertos para su revision de tal manera de
obtener validez de contenido (Apéndice 2). La comunicacion con los expertos requiriendo su
participacion se consigna en el Apéndice 3. Se recibio las calificaciones de cinco expertos
internacionales, y los comentarios de un sexto experto quien no ofrecid calificacién numérica
de los items. Las credenciales de los expertos se presentan en la Tabla 3. La calificacion de
los expertos fue procesada siguiendo la metodologia de Aiken (1985) usando el coeficiente V
para evaluar validez de contenido (ver Apéndice 5). El coeficiente V de Aiken indico el
rechazo de tres de los items propuestos (“Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo” con
0.78, “Me ‘dejo llevar’ cuando trabajo” con 0.63, y “Cuando estoy fuera del trabajo me
entusiasma pensar en resolver los problemas del trabajo” con 0.75); sin embargo, a partir de
los comentarios de los expertos, se resolvié reformular dos de los items a ser rechazados
(“Cuando me meto en una tarea, siento que todo fluye” en lugar de “Me ‘dejo llevar’ cuando
trabajo”) y afiadir tres items mas (“Me siento separado emocionalmente de las tareas que
realizo en el trabajo”, “Me siento separado emocionalmente de las personas con las que

trabajo”, y “Siento que me puedo expresar como persona en las tareas que realizo en el
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trabajo”, ademas de hacer cambios en la redaccion de los items para incrementar su

inteligibilidad. Las respuestas de los expertos se consignan en el Apéndice 4 y el resumen de

sus comentarios en el Apéndice 6.

Tabla 3.

Relacion de Expertos que Colaboraron con la Revision de los items del Inventario

Nombre Institucion Publicaciones Educacion
arbitradas
relevantes
Larry Ludlow Boston College — 4 PhD., University of
Lynch School of Chicago
Education and Human
Development
Hester Nienaber University of South 7 Doctor of Commerce,
Africa — Research Strategic Marketing
Professor
José Navarro Universitat de 3 Doctor en
Barcelona, director del Organizaciones y
Departamento de Recursos Humanos,
Psicologia Social y Universitat de
Psicologia Cuantitativa Barcelona
Paulo Porto Martins  Pontificia Universidade 17 Doctor en Psicologia
Catolica do Parana Clinica y de la Salud,
Universidad
Autonoma de Madrid
Yunsoon Lee Hanyang University, 6 PhD., Workforce
Departamento de Education and
Tecnologia Educativa Development,
University of
Pennsylvania
Eloisa Dickinson Universidad Nacional 2 Médico cirujano,
Auténoma de México, especialidad en
Subdivision de Epidemiologia
Medicina Familiar Aplicada y Salud
Profesora de la Publica
Coordinacion de
Investigacion Facultad
de Medicina Estudios
de Posgrado UNAM
Benjamin Schneider  University of Southern 13 PhD., Psychology

California Center for

Effective Organizations
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Con estos items se formul6 el instrumento (Apéndice 7), utilizando como inspiracién
para la directiva inicial, la version en castellano del UWES-17 (Benevides et al., 2011) y
utilizando items tipo Likert de cinco opciones de frecuencia: Nunca o casi nunca (1),
ocasionalmente (2), a veces (3), frecuentemente (4) y siempre o casi siempre (5).

Para verificar que los items fueran comprensibles para los sujetos, se hizo un estudio
piloto con 72 personas. El piloto se aplicd en los campus 1y 2 de la Universidad San Ignacio
de Loyola, en La Molina, Lima, a trabajadores a tiempo completo tanto administrativos como
académicos. En este instrumento (Apéndice 7) se dio oportunidad a los sujetos a hacer
comentarios sobre los items. Se dejaron 72 inventarios, de los cuales se elimin6 dos porque
los sujetos solo habian completado la mitad del inventario. Después de recoger los
inventarios se revisaron los comentarios. Solo se encontro tres comentarios sobre sujetos que
no comprendian tres de los items. Dado este nimero de comentarios sobre los items, se
decidié no hacer cambios al inventario, quedando el instrumento igual.

Previo a la aplicacion del instrumento se realizé una verificacion usando la matriz de
consistencia del estudio (Apéndice 9).

3.4.2 Aplicacién del instrumento.

En los dos estudios se llevo a cabo la aplicacion por técnica de auto aplicacion
(Benishek et al., 2012; Dupuis et al., 2015) y autorreporte (Nunnally & Bernstein, 1994). En
el estudio 1 se utilizo lapiz y papel, entregados en persona (Apéndice 7). En el estudio 2 se
distribuyé el inventario final por medios digitales, accediendo al instrumento a través de un
enlace y pudiendo contestarse en computadora, tableta o teléfono mavil. Se utilizé el servicio
de la empresa inglesa Smart Survey (smartsurvey.co.uk) con una cuenta académica (Flood et

al., 2018; Paas & Morren, 2018).
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3.4.3 Trabajo de campo.

En el estudio 1, el investigador recorrio las oficinas de los campus 1y 2 de la
Universidad San Ignacio de Loyola y, después de presentarse y explicar el objetivo de la
investigacion, dejo el instrumento con lapiz y papel a 145 sujetos (Apéndice 7). En las
oficinas recorridas se encuentran todos los niveles jerarquicos, excepto los de direccion
general. Como no se hizo ningln cambio a los items del piloto, se incluy6 en este estudio los
70 inventarios del piloto (sin contar los dos que solo fueron llenados hasta la mitad)
consiguiendo asi 215 inventarios.

En el estudio 2 se distribuy0 a través de Internet el inventario que se consigna en el
Apéndice 8 usando el servicio mencionado, Smart Survey. El instrumento se compuso de 4
paginas. La primera pagina consigné dos preguntas de filtro: Si el sujeto es trabajador a
tiempo completo y si trabaja en el area geografica de Lima Metropolitana. Si alguna de estas
respuestas era contestada negativamente, se daba fin al proceso. En la segunda pagina, se dio
el propdsito y las condiciones de confidencialidad del instrumento, de tal forma que el sujeto
diera su consentimiento a participar para poder continuar en el estudio. La tercera pagina
consigno las instrucciones y reactivos del instrumento, que fueron presentados en orden
aleatorio. Esta pagina permitia repuestas faltantes. Por Gltimo, la cuarta pagina contenia
datos generales para caracterizar la muestra: sector al que pertenece la empresa para la cual
trabaja, area de la empresa en la que trabaja, tiempo laborando en la empresa, si tiene
personal 0 no a cargo, sexo, y edad.

3.5 Procesamiento y analisis de datos
En esta seccidn se presenta los métodos usados para procesar y analizar los datos

obtenidos en el trabajo de campo.
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3.5.1 Procesamiento de datos.

En el estudio 1, se reviso que todos los cuestionarios estuvieran correctamente
llenados y que no hubiera respuestas Gnicas para los items; y no se descarté ninguno luego de
lo cual se vacid los resultados a una hoja Excel. En el estudio 2 se reviso la presencia de
respuestas Unicas, encontrandose todas correctas; sin embargo, se eliminaron 105
cuestionarios en los que no se respondio a ninguno de los items. Tanto en el estudio 1 como
en el estudio 2, los datos fueron pre procesados utilizando una hoja de Excel con macros
suministrado para su uso libre por Ferrando, Lorenzo-Seva, Masip-Cabrera y Navarro-
Gonzalez de la Universitat Rovira i Virgili
(http://psico.fcep.urv.es/utilitats/factor/Download.html) para cambiar los items inversos y
codificar los valores faltantes.

3.5.2 Andlisis de datos.

En esta investigacion se trabajé con técnicas estadisticas de analisis descriptivo,
analisis factorial exploratorio, analisis de confiabilidad, y andlisis factorial confirmatorio con
modelo de ecuaciones estructurales (SEM).

3.5.2.1 Anélisis descriptivo.

En el estudio 1 se trabajo la estadistica descriptiva con el programa Factor (version
10.10.01) elaborado y proporcionado de manera gratuita por Urbano Lorenzo-Seva y Pere
Joan Ferrando de la Universitat Rovira i Virgili (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017; Lorenzo-
Seva & Ferrando, 2013). Los estadisticos descriptivos que se considerd son la media con un
intervalo de confianza al 95%, la varianza, asimetria y curtosis. Se evalué la normalidad
univariada de los datos con la prueba de Shapiro Wilk (1965) y la prueba de Anderson-
Darling (Anderson & Darling, 1952) con el paquete Psych de R (Revelle, 2020). También se
utilizo el Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) de IBM, version 26, para sacar

histogramas de las frecuencias de respuesta a los items.
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Se analizé la asimetria y curtosis de los datos utilizando la prueba de Mardia (1970)
para evaluar la normalidad de los datos. Muthén & Kaplan, (1985, 1992) recomiendan que
cuando las distribuciones de items ordinales tienen asimetria o curtosis que violan la
condicion de normalidad se debe trabajar con la matriz de correlacion policérica (Joreskog,
1994). El algoritmo que utiliza el programa Factor estima la matriz por estimacion modal
bayesiana (Choi et al., 2011). Este método usa una estimacion por maxima verosimilitud en
dos pasos: primero se estiman umbrales fijos, para luego hacer una estimacién bayesiana en
el segundo paso (Olsson, 1979a, 1979b). Si la matriz resultante no es definida positiva (i.e.,
presenta autovalores negativos) se puede aplicar un algoritmo de suavizacion (Devlin,
Gnanadesikan, & Kettenring, 1981; 1975). El programa Factor ofrece un algoritmo de
suavizacién sweet que ofrece la ventaja de tener un impacto minimo en la matriz resultante
para obtener una matriz definida positiva, ademas de poderse cuantificar el impacto sobre la
varianza (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2020). Este algoritmo es una implementacion mas
cuidadosa del propuesto por Bentler y Yuan (2011) en la medida en que se ejecuta
progresivamente, buscando manipular el menor nimero de variables (Lorenzo-Seva &
Ferrando, 2020).

En el estudio 2 se utilizé el Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) de
IBM, version 26, para sacar histogramas de las frecuencias de respuesta a los items y datos de
descripcion de la muestra. Para describir los items y generar la media, desviacion estandar
mediana, media recortada, asimetria, error estandar, y desviacion estandar intra-sujeto, se uso
el paquete Psych de R (Revelle, 2020). Ademas, se evalud la normalidad de los items con la
prueba de Shapiro-Wilk (Shapiro & Wilk, 1965) y con la prueba de Anderson-Darling
(Anderson & Darling, 1952). La prueba de normalidad multivariada de Mardia (1970) se
hizo con el paquete MVN en R (Korkmaz et al., 2014). Por otra parte, se sacé las matriz de

correlacion policérica (Joreskog, 1994).
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3.5.2.3 Andlisis factorial exploratorio

Para el analisis factorial exploratorio se utilizo el programa Factor (version 10.10.01)
elaborado y proporcionado de manera gratuita por Urbano Lorenzo-Seva y Pere Joan
Ferrando de la Universitat Rovira i Virgili (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017; Lorenzo-Seva
& Ferrando, 2013). La matriz de correlacién policorica (Choi et al., 2011) se evalud con el
estadistico de esfericidad de Bartlett (1951) y la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (Kaiser,
1974). Ademas, se uso la determinante de matriz (p > .00001) para detectar la presencia de
multicolinealidad (Field, 2013). Para estimar el numero de dimensiones se evaluo el grafico
de sedimentacion (Cattell, 1966), se uso la prueba de dimensionalidad del Criterio de
Informacion Bayesiano (BIC, por sus siglas en inglés) (Schwarz, 1978), analisis paralelo
(Cokluk & Kocak, 2016; Horn, 1965) y el método de envolvente (Lorenzo-Seva et al., 2011).
La decision sobre cuantos factores retener es comparativamente mas importante que otras
decisiones y hay evidencia de que el método de Horn (1965) es uno de los mas precisos
(Hayton et al., 2004). Se utilizé una implementacion alterna del método de Horn que ofrece
el programa Factor en la que se generaron 500 matrices policdricas sobre la base de
permutaciones sobre los valores de la muestra y se utiliza el percentil 95 de la distribucion en
lugar de la media de la distribucion, que tiene a sobreestimar el nimero de factores (Lorenzo-
Seva et al., 2011). Sin embargo, estas herramientas estadisticas son complementarias a la
teoria, y el nimero 6ptimo de factores se debe enfrentar guiado por esta (Finch, 2020;
Preacher et al., 2013).

Se examind también las correlaciones entre las 36 variables del inventario inicial y se
considero la eliminacion de uno de aquellos pares con correlaciones mayores a .7 (Hair,
Black, Babin, & Anderson, 2017, p. 101).

El anélisis factorial exploratorio se realizé usando una version robusta de Minimos

Cuadrados No Ponderados (Robust ULS, por sus siglas en inglés). Este procedimiento
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funciona bien con numeros grandes de items y muestras que no son tan grandes (Forero et al.,
2009) y, Knol y ten Berge (1989) sugieren que proporciona mejores resultados que otros
métodos para matrices policoricas. Para llegar a una estructura factorial simple segun
Thurstone (Finch, 2020) se utilizé Promax (Hendrickson & White, 1964). Se eligio una
rotacion oblicua porque ha sido recomendada para factores psicoldgicos y sociales cuyos
factores estan tipicamente correlacionados (Gaskin & Happell, 2014) y Howard (2015)
recomienda no utilizar rotaciones ortogonales para escalas multidimensionales.
Adicionalmente, si los factores son ortogonales y se usa una rotacion oblicua, se producira un
resultado similar al producido por una rotacion ortogonal (Finch, 2020). Finalmente, la
matriz de correlacion de los factores obtenida se utilizd como confirmacion de la idoneidad
de usar una rotacion oblicua (Finch, 2020). Finalmente, también se utiliz6 Promin robusto,
un método de rotacidén que maximiza simplicidad y estabilidad (Lorenzo-Seva & Ferrando,
2019) y Simplimax (Kiers, 1994) para verificar la solucién y se siguié la recomendacion de
Browne (2001) quien sugiere que el investigador debe guiarse de su criterio basado en la
teoria y literatura.

Para la solucion factorial se calcularon intervalos de confianza con bootstrapping,
ademas de correlaciones interfactoriales. Los intervalos de confianza se computaron sobre la
base de percentiles directos y con bootstrapping acelerado y con correccion por sesgo (BCA,
por sus siglas en inglés) (Lambert et al., 1991). Como criterios para conservar las variables
en funcion a sus cargas factoriales, se ha propuesto conservar cargas desde 0.3 (Costello &
Osborne, 2005). Hair et al. (2017) sugieren que, para un tamafio de muestra de 200, una
carga factorial de 0.4 es significativa, pero “valores mayores a + .5 son generalmente
considerados para significancia practica” (p. 116). Se asumio6 el criterio de conservar

variables con cargas factoriales mayores a 0.5 en esta investigacion.
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Adicionalmente, se usaron como criterios, que la variable cargue en factores
alternativos con cargas menores a 0.3 y que la diferencia en las cargas en el factor primario y
secundario fuera de por lo menos 0.2 (Howard, 2015). Se obtuvo y utilizé también las
comunalidades computadas como criterio para la retencion de variables. En este aspecto,
Costello & Osborne (2005) sugieren que es comun en las ciencias sociales encontrar
comunalidades entre .40y .70, y que el investigador debe evaluar si considerar variables con
comunalidades menores a .40.

Como pruebas para evaluar la calidad de la solucidn factorial, se evaluaron medidas
de bondad de ajuste: promedio de los residuales estandarizados (RMSEA, por sus siglas en
inglés, Root Mean Square Error of Approximation), el indice de Tucker & Lewis (TLI o
NNFI por las siglas en inglés, Non-Normed Fit Index) y el indice de ajuste comparativo (o
CFI por sus siglas en inglés, Comparative Fit Index) (Bentler, 1990) y el SRMR (por sus
siglas en inglés standardized root mean square residual). Se siguieron las recomendaciones
de RMSEA <.06 TLI > .95, CFI > .95, SRMR < .8 de Huy Bentler (1999).

Se hizo también un analisis de la media, varianza e histograma de los residuales.
Finalmente evaluamos la confiabilidad del instrumento y sus subescalas teoricas utilizando el
coeficiente alfa (Cronbach, 1951) y el lambda 6 de Guttman (1945).

3.5.2.4 Anélisis factorial confirmatorio con SEM.

El anélisis factorial confirmatorio (Jéreskog, 1969) se llevé a cabo sobre la base de
los resultados del estudio 1. Determinar los items a ser incluidos en el inventario, como se
hizo en el estudio 1 es la primera etapa, pero entender la dimensionalidad del instrumento es
critico para poder interpretar sus resultados una vez que este ha sido construido (Canivez,
2016). El analisis factorial confirmatorio es una técnica donde la teoria tiene preeminencia

(Schreiber, 2006)
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El anélisis factorial confirmatorio se realiz6 con el paquete lavaan, version 0.6-6
(Rosseel, 2012) en R-Studio para Windows, version 1.2.5042 (RStudio Team, 2020). Al
igual que en el analisis factorial exploratorio, se us6 una matriz de correlaciones policéricas
por tratarse de datos categéricos ordinales, y se us6 como algoritmo de estimacién minimos
cuadrados ponderados diagonalmente (DWLS, Diagonally Weighted Least Squares por sus
siglas en inglés). Se eligi6 DWLS por la no normalidad de los datos, siguiendo a DiStefano y
Morgan (2014) quienes sugieren que el “WLSM y WLSMYV muestran mucha sensibilidad
cuando se utiliza cinco o mas categorias con distribuciones no normales y, en estas
situaciones, el DWLS podria ser preferido” (p. 12)

Se utilizaron multiples indicadores de ajuste para validar los modelos considerados
(Hu & Bentler, 1999) incluyendo el chi cuadrado, el RMSEA que muestra el ajuste entre las
matrices de covarianza observada y predicha, el TLI que tiene como caracteristica no
sesgarse por efecto del tamafio de la muestra (Xia & Yang, 2019), el CFI (Bentler, 1990) y el
SRMR. Se siguieron las recomendaciones de RMSEA < .06 TLI > .95, CFl > .95, SRMR
<.8 de Huy Bentler (1999).

Como indicador de validez convergente se utilizé la varianza media extraida (AVE
por sus siglas en inglés, average variance extracted) (Fornell & Larcker, 1981) modificada
por Pornprasermanit, Rosseel y Jorgensen (2020) para el caso de varianzas factoriales
diferentes a la unidad. EI AVE mide la cantidad de varianza capturada por el constructo con
relacion a la varianza por error de medicion; se sugiere que debe ser mayor a 0.5 (Hair et al.,
2017).

3.5.2.2 Anélisis de confiabilidad.

Se evaluo la consistencia interna del instrumento usando el alfa de Cronbach (1951),
el coeficiente omega, que indica confiabilidad controlando otros factores (Bollen, 1980) y

omega 2 que indica confiabilidad incondicional. Se sugiere que coeficientes de confiabilidad
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mayores a .7 sefialan buena confiabilidad, mientras que coeficientes entre .6 y .7 son
aceptables en conjuncidn con otros indicadores (Hair et al., 2017), mientras que Nunnally &
Bernstein (1994) indican que, para nuevos instrumentos, coeficientes de confiabilidad por
encima de .6 son aceptables, aunque recomiendan no hacer estimaciones individuales si el
coeficiente de confiabilidad esta por debajo de .8. Se debe considerar también que el numero
de items influye sobre el coeficiente de confiabilidad, siendo que las escalas con mayor
namero de items arrojan coeficientes de confiabilidad més altos (Nunnally & Bernstein,
1994). Diferencias entre los coeficientes omega son indicaciones de problemas de ajuste del

modelo (Jorgensen et al., 2020).
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organizado en dos secciones: analisis descriptivo de las muestras de ambos estudios, analisis

factorial exploratorio (estudio 1), andlisis factorial confirmatorio con SEM (estudio 2).
Finalmente, se presenta el analisis y discusion de resultados.

4.1 Analisis descriptivo

Como se describe en el parrafo anterior, se llevé a cabo el analisis descriptivo de las

muestras de ambos estudios.

4.1.1 Estudio 1.

La muestra utilizada provino de trabajadores a tiempo completo de la Universidad San

Ignacio de Loyola, como se describio en el capitulo anterior. No se requirio de ningtn dato

personal de los sujetos, mas que su participacidn contestando el instrumento inicial de 36

items.

Las frecuencias de ocurrencia de cada valor (convertidos a porcentaje) se muestran en

la Tabla 4. En el Apéndice 10 se muestran los histogramas de frecuencia con la curva de
distribucion de los datos.

Tabla 4:

Frecuencias de respuesta por item (en porcentaje)

Porcentaje de respuesta a cada item

Item 2 3 4 5 Perdidos
ftem 1 - 3.7 17.7 51.6 26.0 0.9
ftem 2 - 0.5 7.0 41.4 50.7 0.5
item 3 3.3 6.0 35.8 39.5 14.9 0.5
item 4 1.9 6.0 25.1 47.4 19.5 -
ftem5 - 1.9 4.2 32.6 61.4 -
item 6 0.5 8.4 21.9 48.8 20.5 -
ftem 7 - 1.9 18.6 46.0 335 -
item 8 - 1.4 7.0 51.2 40.5 -
ftem 9 0.5 0.9 9.3 37.2 52.1 -
ftem 10 0.5 0.9 17.2 48.8 32.6 -
ftem 11 13.5 20.9 43.3 17.2 5.1 -
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Porcentaje de respuesta a cada item

item

1 2 3 4 5 Perdidos
ftem 12 - 2.8 5.6 18.6 73.0 -
ftem 13 2.3 5.1 16.3 14.9 61.4 -
ftem 14 0.9 4.7 17.2 20.5 56.7 -
ftem 15 3.7 5.6 135 46.0 30.7 0.5
item 16 6.5 7.0 24.2 38.1 21.4 2.8
ftem 17 0.5 2.3 14.9 60.5 21.9 -
ftem 18 7.0 14.4 38.6 27.4 12.6 -
ftem 19 - 4.2 9.8 24.2 61.9 -
ftem 20 0.5 3.7 7.0 47.4 40.9 0.5
item 21 - 0.5 4.7 42.3 52.6 -
ftem 22 - - 5.1 36.7 58.1 -
ftem 23 - 0.5 10.7 50.2 38.6 -
item 24 - 0.9 8.8 46.5 43.7 -
ftem 25 - 0.5 5.1 49.3 45.1 -
item 26 - 0.5 16.3 40.5 42.8 -
ftem 27 0.9 5.1 15.3 47.9 30.7 -
ftem 28 0.5 0.5 2.8 28.8 67.4 -
ftem 29 - 0.5 16.7 50.7 32.1 -
ftem 30 0.9 10.2 29.3 42.8 16.7 -
ftem 31 8.4 20.0 37.2 27.0 7.4 -
item 32 - 0.9 3.7 54.9 40.5 -
ftem 33 - 0.5 3.3 51.2 45.1 -
ftem 34 0.5 2.3 9.3 55.8 32.1 -
ftem 35 - 0.9 5.1 52.6 41.4 -
ftem 36 0.5 0.5 10.2 50.2 38.6 -

En la Tabla 5 se muestra el resumen los datos, incluyendo la media, mediana,
desviacion estandar, asimetria y curtosis. Las medidas de asimetria y curtosis se sometieron a
la prueba de normalided de Shapiro Wilk (Shapiro & Wilk, 1965) y Anderson-Darling
(Anderson & Darling, 1952), mostrandose que las variables violan los supuestos de

normalidad. La Tabla 6 muestra los resultados de ambas pruebas de normalidad univariada.



Tabla 5.

Estadisticos descriptivos de los datos del estudio 1

item N° . DeS\{iacién . - ] - Error
casos Media estandar Mediana Asimetria Curtosis Estandar
ftem 1 213 4.010 0.770 4 0510  -0.020  0.050
item 2 214 4430 0.640 5 0790  0.040  0.040
item 3 214 3570 0.930 4 0480 0300  0.060
ftem 4 215 3.770 0.900 4 -0.650  0.420  0.060
item 5 215 4530 0.670 5 -1.480 2300  0.050
item 6 215 3.800 0.870 4 0530  -0.120  0.060
item 7 215  4.110 0.770 4 0440  -0.480  0.050
item 8 215 4310 0.660 4 0710  0.630  0.050
ftem 9 215  4.400 0.730 5 -1.190 1660  0.050
ittm10 215  4.120 0.750 4 0590 0440  0.050
item11 215  2.800 1.040 3 0030  -0.420  0.070
ifttm12 215  4.620 0.720 5 -1.990  3.490  0.050
item13 215  4.280 1.060 5 -1.300 0740 0.070
item14 215  4.270 0.970 5 1120 0320  0.070
ittm15 214  3.950 1.000 4 1120  1.070  0.070
item16 209  3.630 1.110 4 0730  0.010  0.080
ifttm17 215  4.010 0.710 4 0710 1420  0.050
ifttm18 215  3.240 1.070 3 0220  -0.420  0.070
itetm19 215  4.440 0.830 5 -1.390  1.060  0.060
ifttm20 214  4.250 0.780 4 -1.170 1770 0.050
ittm21 215  4.470 0.610 5 -0.810 0270  0.040
ittm22 215 4530 0.590 5 -0.850  -0.290  0.040
ifttm23 215 4270 0.660 4 0450  -0.360  0.050
item24 215  4.330 0.680 4 -0.690  0.100  0.050
ifttm25 215  4.390 0.610 4 0570  0.050  0.040
ittm26 215  4.260 0.740 4 0510  -0.800  0.050
itetm27 215  4.020 0.870 4 0860  0.680  0.060
ittm28 215  4.620 0.610 5 -1.990  6.000  0.040
ittm29 215  4.140 0.700 4 -0.280  -0.660  0.050
ittm30 215  3.640 0.910 4 0350  -0.350  0.060
fttm31 215  3.050 1.050 3 -0.150  -0530  0.070
item32 215  4.350 0.600 4 0570  0.780  0.040
ifttm33 215  4.410 0.580 4 0500  0.130  0.040
ifttm34 215 4170 0.720 4 0920 1780  0.050
itetm35 215  4.340 0.620 4 0620 0580  0.040
ifttm36 215  4.260 0.700 4 -0.810  1.380  0.050




Tabla 6.

Pruebas de normalidad univariada

Anderson-

Shapiro

Item Darling P (AD) Wilk pEW)

item 1 15.95 <0.001 0.83 <0.001
ftem 2 23.53 <0.001 0.74 <0.001
ftem 3 10.54 <0.001 0.88 <0.001
item 4 11.64 <0.001 0.86 <0.001
ftem5 27.36 <0.001 0.68 <0.001
item 6 12.39 <0.001 0.86 <0.001
ftem 7 14.90 <0.001 0.83 <0.001
ftem 8 20.64 <0.001 0.76 <0.001
item 9 20.98 <0.001 0.74 <0.001
ftem 10 15.63 <0.001 0.82 <0.001
ftem 11 8.34 <0.001 0.90 <0.001
ftem 12 37.44 <0.001 0.58 <0.001
ftem 13 25.77 <0.001 0.71 <0.001
item 14 22.01 <0.001 0.74 <0.001
ftem 15 13.77 <0.001 0.81 <0.001
item 16 9.78 <0.001 0.87 <0.001
item 17 19.49 <0.001 0.80 <0.001
ftem 18 7.68 <0.001 0.91 <0.001
ftem 19 25.76 <0.001 0.69 <0.001
ftem 20 18.07 <0.001 0.77 <0.001
ftem 21 25.30 <0.001 0.72 <0.001
item 22 28.18 <0.001 0.70 <0.001
item 23 19.63 <0.001 0.78 <0.001
ftem 24 19.99 <0.001 0.77 <0.001
item 25 24.02 <0.001 0.74 <0.001
ftem 26 18.21 <0.001 0.79 <0.001
ftem 27 13.59 <0.001 0.83 <0.001
item 28 34.02 <0.001 0.62 <0.001
ftem 29 17.35 <0.001 0.81 <0.001
item 30 10.33 <0.001 0.88 <0.001
ftem 31 7.72 <0.001 0.91 <0.001
ftem 32 25.85 <0.001 0.73 <0.001
item 33 26.47 <0.001 0.72 <0.001
ftem 34 18.89 <0.001 0.78 <0.001
ftem 35 23.25 <0.001 0.74 <0.001
item 36 19.26 <0.001 0.78 <0.001
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En la Tabla 7 se presenta la prueba de normalidad multivariada de Mardia (1970).
Ambas pruebas muestran evidencia de asimetria y curtosis excesiva, (p <.001). Esto apoya
el uso de correlaciones policoricas con los datos (Muthén & Kaplan, 1985, 1992).

Tabla 7.

Prueba de normalidad multivariada de Mardia (1970)

Prueba Estadistico p
Asimetria 11801.633 0.000
Curtosis 16.481 0.000

La matriz de correlaciones no fue positiva definida, reportandose tres autovalores negativos,
siendo el menor de -0.070. Por esto, se aplico un algoritmo de suavizacién sweet (Lorenzo-
Seva & Ferrando, 2020). El algoritmo reportd una pérdida de varianza de 8.6%, lo cual es
considerado como “bueno” por los autores de Factor (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2020). De
esta forma se generd la matriz de correlaciones que aparece en Apéndice 12 para evaluar la
pertinencia del analisis factorial y detectar posible multicolinealidad (Field, 2013).

4.1.2 Estudio 2.

Accedieron a participar en este estudio 436 sujetos auto identificados como
trabajadores a tiempo completo. A continuacion, se describe la muestra y se reportan
estadisticos descriptivos de los resultados de la aplicacion del instrumento.

Aproximadamente el 44.3% (n = 193) de la muestra recibio la invitacion a participar
del estudio antes del inicio del periodo de cuarentena decretado por el gobierno peruano y un
55.7% (n = 243) después de esta fecha. Los resultados se muestran en la Tabla 8. Después
del inicio de la cuarentena, se incorpord al instrumento un reactivo adicional preguntando si
el sujeto habia cambiado su lugar de labores por su domicilio. El 83.8% (n = 103) de sujetos
report6 que este habia sido el caso, y el 13.8% (n = 17) reportd que no (Tabla 9). EI 93.6% (n
= 408) de la muestra reporto trabajar en la ciudad de Lima, mientras que el 5.7% (n = 25)

reporté trabajar fuera de la ciudad de Lima (Tabla 10).



Tabla 8.

Momento en que el sujeto recibio la invitacidn a participar con respecto al inicio de la
cuarentena en el Pert (n = 436)

f Porcentaje
Pre-cuarentena 193 443
Cuarentena 243 55.7

Tabla 9.

Cambio de lugar de trabajo del centro de labores usual a la casa (n = 123)

f Porcentaje
Continuo en el lugar de trabajo 17 13.8
Cambid de lugar de trabajo a su casa 103 83.8
Total 120 97.6
Perdidos 3 2.4

Tabla 80.
Ciudad de trabajo (n = 436)

Frecuencia Porcentaje

Fuera de Lima 25 5.7
Lima 408 93.6
Total 433 99.3
Perdidos 3 v

En la Tabla 11 se muestra las caracteristicas de la muestra relacionadas a su trabajo.
Con respecto a los sectores econémicos al que pertenece la empresa de los sujetos, el sector
mas representado es el de educacion con 21.1% (n = 92), seguido por el de banca y finanzas
con 11.5% (n =50) y por el de servicios profesionales con 9.2% (n = 40). 23.9% (n = 104)
de la muestra report6 trabajar en un sector no incluido en la lista.

Con respecto al &rea de la empresa donde trabajaban los sujetos de la muestra, el
31.3% (n = 93) reporto trabajar en el area de gerencia, el 13.1% (n = 57) en administracion, el

10.6% (n = 46) en ventas, y el 26.6% (n = 116) en otra &rea no considerada.
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El 63.3% (n = 276) contesto tener empleados bajo su supervision y el 33.7% (n = 147)
declard no supervisar a otros empleados en el trabajo. La mayor parte de la muestra llevaba
laborando mas de tres afios en la empresa con 67.4% (n = 294).

Tabla 91.

Frecuencias y porcentajes de variables relacionadas con el lugar de trabajo (n = 436)

f Porcentaje
Sector de la empresa para la que trabaja
Gobierno/Fuerzas Armadas 16 3.7
Mineria 15 3.4
Agricultura y forestales 4 0.9
Pesca 5 1.1
Manufactura 34 7.8
Banca y finanzas 50 115
Comercio mayorista 26 6
Comercio minorista 20 4.6
Educacion 92 21.1
Hoteles y restaurantes 14 3.2
Servicios profesionales 40 9.2
Organizaciones sin fines de lucro 9 2.1
Otro 104 23.9
Total 429 98.4
Perdidos 7 1.6
Area de la empresa donde trabaja
Gerencia 93 21.3
Administracién 57 13.1
Marketing 31 7.1
Ventas 46 10.6
Operaciones/Produccion 36 8.3
Contabilidad/Finanzas 12 2.8
Legal 15 3.4
Servicio al cliente 22 5.0
Otro 116 26.6
Total 428 98.2
Perdidos 8 1.8
Tiene rol supervisor
No supervisa a otros empleados 147 33.7
Supervisa a otros empleados 276 63.3
Total 423 97.0

Perdidos 13 3.0



f Porcentaje
Tiempo que lleva laborando en la empresa

Menos de un afo 49 11.2
Entre uno y dos arios 43 9.9
Entre dos y tres afios 41 9.4
Mas de tres afios 294 67.4
Total 427 97.9
Perdidos 9 2.1

Con respecto a al sexo de los participantes, el 52.1% (n = 227) se reportd con sexo

femenino, el 45.2% (n = 197) se reportd con sexo masculino y el 2.8% (n = 12) no reportd
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respuesta (Tabla 12). Con respecto a la distribucion de edades de los participantes, el 32.6%

(n = 142) se ubico entre 46 y 55 afios, el 24.3% (n = 106) entre 36 y 45 afios, seguido por el

20.9% (n = 91) que estuvo entre 26 y 35 afos.

Tabla 102.

Sexo y edad reportados (n = 436)

f Porcentaje

Sexo
Masculino 197 45.2
Femenino 227 52.1
Total 424 97.2
Perdidos 12 2.8

Edad
Entre 16 y 25 afos 35 8.0
Entre 26 y 35 afios 91 20.9
Entre 36 y 45 afos 106 24.3
Entre 46 y 55 afios 142 32.6
56 afios 0 mas 51 11.7
Perdidos 11 2.5

En la Tabla 13 se consignan las frecuencias de respuesta a las variables del estudio 2,

incluyendo sus porcentajes de ocurrencia.

Tabla 113.

Frecuencias de respuesta por variable (en porcentaje)



item

Porcentaje de respuesta a cada item

1 2 3 4 5 Perdidos
item 1 0.9 3.4 10.1 54.6 30.7 0.2
ftem 2 2.3 7.1 21.6 45.0 24.1 -
item 3 1.1 7.3 16.1 43.6 31.7 0.2
ftem 4 0.5 5.7 18.1 46.6 29.1 -
ftem 5 0.5 2.1 11.2 16.5 69.5 0.2
item 6 4.6 5.5 14.9 21.8 52.3 0.9
ftem 7 2.3 7.1 17.2 28.7 44.7 -
item 8 0.7 2.3 5.3 38.8 53.0 -
item 9 0.5 0.7 2.3 31.0 65.6 -
ftem 10 0.5 2.1 6.7 46.3 445 -
item 11 0.7 1.6 3.7 40.1 53.7 0.2
ftem 12 0.2 0.9 5.0 42.0 51.1 0.7
ftem 13 0.2 1.1 4.4 39.7 54.6 -
item 14 0.5 2.8 13.1 46.3 37.4 -
ftem 15 6.7 12.4 26.6 37.8 16.5 -
item 16 12.2 16.5 34.6 27.1 9.6 -

En la Tabla 14 se consignan estadisticos descriptivos de la muestra, incluyendo la

media, mediana, desviacion estandar, error estandar y las medidas de asimetria y curtosis.

Los datos se sometieron a las pruebas de normalided de Shapiro Wilk (Shapiro & Wilk,
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1965) y Anderson-Darling (Anderson & Darling, 1952), mostrandose que las variables violan

los supuestos de normalidad. La Tabla 15 muestra los resultados de ambas pruebas de

normalidad univariada.

Tabla 124.

Estadisticos descriptivos estudio 2

N° Desviacion Error
Variable  casos Media estandar Mediana Asimetria Curtosis Estandar
ftem1 435 4.110 0.787 4.000 -1.074 1.934 0.038
ftem 3 436 3.814 0.956 4.000 -0.740 0.322 0.046
item 4 435 3.975 0.937 4.000 -0.823 0.267 0.045
ftem 7 436 3.982 0.863 4.000 -0.672 0.118 0.041
ftem 12 435 4.529 0.809 5.000 -1.679 2.173 0.039
ftem 13 432 4.127 1.142 5.000 -1.220 0.597 0.055
item 14 436 4.064 1.053 4.000 -0.965 0.155 0.050
ftem 20 436 4.411 0.754 5.000 -1.539 3.144 0.036
ftem 22 436 4.606 0.618 5.000 -1.949 5.926 0.030



N° Desviacion Error
Variable casos Media estandar Mediana Asimetria Curtosis Estandar
ftem 23 436 4.323 0.729 4.000 -1.184 2.172 0.035
item 24 435 4.448 0.708 5.000 -1.624 4.086 0.034
ftem 25 433 4.439 0.657 5.000 -1.141 2.006 0.032
ftem 29 436 4.472 0.659 5.000 -1.296 2.470 0.032
ftem 30 436 4,174 0.792 4,000 -0.873 0.825 0.038
ftem 31 436 3.452 1.108 4.000 -0.521  -0.380 0.053
ftem 36 436 3.055 1.143 3.000 -0.209  -0.679 0.055

Tabla 135.

Pruebas de normalidad univariada de los datos del estudio 2

Anderson- Shapiro
Variable Darling p (A-D) Wilk p (S.W.)
ftem1 37.074  <0.001 0.786  <0.001
item 3 23.986  <0.001 0.860  <0.001
item 4 26.800  <0.001 0.839  <0.001
item 7 27.410  <0.001 0.844  <0.001
ftem 12 71516  <0.001 0.631  <0.001
ftem 13 40.028  <0.001 0.756  <0.001
ftem 14 30.613  <0.001 0.809  <0.001
ftem 20 45446  <0.001 0.715  <0.001
ftem 22 67.213  <0.001 0.625  <0.001
ftem 23 41.020 <0.001 0.753  <0.001
item 24 48.210 <0.001 0.695  <0.001
ftem 25 48.687  <0.001 0.725  <0.001
ftem 29 50.889  <0.001 0.709  <0.001
ftem 30 32.742  <0.001 0.807 <0.001
ftem 31 18.205  <0.001 0.893  <0.001
item 36 15.001  <0.001 0.910 <0.001

Los datos se sometieron a la prueba de normalidad multivariada de Mardia (1970).

Los resultados muestran que los datos no presentaron normalidad multivariada, como se
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observa en la Tabla 16. Por eso se utiliz6 correlaciones policoricas con los datos (Muthén &

Kaplan, 1985, 1992). La matriz se consigna en la Tabla 17.

Tabla 146.

Prueba de normalidad multivariada de Mardia (1970) estudio 2



Prueba Estadistico p

Asimetria 3022.339 0.000
Curtosis 32.496 0.000
Tabla 157.

Matriz de correlaciones policéricas, estudio 2 (n = 436)

ftem1 item3 fltem4 ltem7 Iltem12 item 13 Iitem 14 Item 20
ftem 1 1.000
ftem 3 0.480 1.000
item 4 0452 0.809  1.000
ftem 7 0457 0.653 0.764 1.000
ftem12 0.291 0.144 0.123 0.144 1.000
ftem13  0.143 0.098 0.040 0.080 0513 1.000
ftem14 0.186 0.266 0.210 0.223 0.235 0529 1.000
ftem20 0.342 0334 0355 0.371 0443 0257 0.250 1.000
ftem22 0406 0.362 0380 0426 0425 0.190 0.182 0.714
ftem23 0.364 0.187 0241 0.266 0473 0283 0.148 0.500
ftem24 0362 0301 0330 0373 0341 0288 0.153 0.643
ftem25 0.331 0281 0274 0.313 0446 0278 0.160 0.641
ftem29 0.313 0320 0.336 0.331 0.341 0228 0.223 0.572
ftem30 0.262 0232 0218 0.243 0.349 0226 0.156 0.506
ftem31 0.125 0.104 0.112 0.145 0.176 0.081 0.062 0.265
ftem36  0.064 0.067 0.094 0.122 0.066 -0.034 -0.060 0.186

item22 (tem23 ltem24 item25 item29 Iitem30 Item31 Item 36
ftem22  1.000
item23  0.624  1.000
ftem24 0.781 0.680 1.000
ftem25 0.749 0562 0.736  1.000
ftem29 0.704 0491 0615 0.776  1.000
ftem30 0530 0461 0458 0623 0611 1.000
ftem31 0.241 0217 0255 0.315 0.255 0.408 1.000
ftem36  0.195 0.106 0.214 0.242 0.266 0.265 0.688 1.000

4.2 Andlisis factorial exploratorio
El objetivo del anélisis factorial exploratorio fue hacer una depuracién de los items
del instrumento en funcion del planteamiento teérico del constructo segun Kahn (1992).

Previo al andlisis factorial exploratorio se aplicé un andlisis factorial libre con una version
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robusta de Minimos Cuadrados no Ponderados (RULS, por sus siglas en inglés) con rotacion
oblicua Promax, y este analisis distinguié 18 factores con una varianza explicada del 88.96%.
El grafico de sedimentacién (Cattell, 1966) apoyd el uso de 4 factores (Figura 4). La matriz
mostré adecuacion para el analisis factorial segun el test de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de
0.916 pero una determinante de matriz menor al 0.00001, una posible indicacion de

multicolinealidad alta (Field, 2013).
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Figura 4: Grafico de sedimentacién con los 36 items iniciales

La revision de la matriz de correlaciones (cf. Anexo 11) revel6 pares de items con
correlaciones altas (r >.7) lo cual puede revelar items con contenido redundante, de donde se
recomienda eliminar uno de los pares (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2017, p. 101). Se
encontro correlacion alta entre los items 21 (“Pongo todos mis recursos en solucion del
problema en el que estoy trabajando”) y 22 (“Busco todos los medios para hacer el trabajo
que realizo de la mejor manera”), y entre el item 23 (“En el trabajo me siento seguro para

poner a disposicion mis recursos”) y 24 (“Pongo todos mis recursos a disposicion de las
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tareas en el trabajo™). Del mismo modo, se encontrd correlaciones altas entre los items 32
(“Presto mucha atencion a mi trabajo”), 33 (“Realmente me enfoco en lo que hago en el
trabajo”), 34 (“Mi mente estd enfocada en el trabajo”), 35 (“Me concentro en el trabajo™) y 36
(“Dedico mucha atencién a mi trabajo™). Sobre la base del contenido de los items se descartd
los items 21, 32, 33y 35.

Se corrio otro andlisis factorial exploratorio con los items restantes, especificando el
numero de factores del modelo teérico (Browne, 2001; Finch, 2020; Preacher, Zhang, Kim, &
Mels, 2013) nuevamente utilizando ULS Robusto y rotacion oblicua Promax. El resultado
del analisis se muestra en la Tabla 18.

Tabla 168.

Analisis Factorial Exploratorio con cuatro factores (n = 215)

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Comunalidad
ftem 1 0.531 0.147 -0.055 0.069 0.370
ftem 2 0.096 -0.025 0.490 0.034 0.308
item 3 0.711 -0.144 -0.026 0.096 0.479
item 4 0.780 -0.076 0.040 -0.110 0.540
ftem5 0.567 -0.038 0.278 -0.077 0.477
item 6 0.525 -0.021 0.166 -0.151 0.307
item 7 0.869 0.042 -0.060 -0.043 0.706
item 8 0.613 0.155 -0.040 0.123 0.534
ftem9 -0.071 0.263 0.399 0.199 0.491
ftem 10 0.273 0.224 0.084 0.355 0.549
ftem 11 -0.065 -0.221 0.002 0.348 0.091
ftem 12 -0.188 0.850 0.145 -0.014 0.749
ftem 13 -0.072 0.873 -0.045 -0.169 0.580
item 14 0.267 0.829 -0.227 -0.239 0.594
ftem 15 0.131 0.164 0.291 0.153 0.361
ftem 16 -0.065 0.030 0.322 0.329 0.338
ftem 17 0.004 0.067 0.408 0.333 0.518
ftem 18 0.243 -0.221 0.073 0.160 0.108
ftem 19 -0.163 0.386 0.387 0.060 0.427
ftem 20 -0.080 -0.082 0.806 -0.032 0.500
ftem 22 0.098 -0.171 0.850 0.007 0.678
ftem 23 0.006 -0.010 0.944 -0.378 0.557
item 24 0.049 -0.070 0.982 -0.250 0.685

item 25 -0.061 -0.030 0.616 0.272 0.602
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item 26 0.185 -0.097 0.253 0.392 0.421
item 27 -0.012 0.254 0.295 0.200 0.397
item 28 0.156 0.065 0.520 0.086 0.512
item 29 0.018 0.108 0.132 0.591 0.573
item 30 0.006 0.025 -0.208 0.902 0.628
ftem 31 -0.070 -0.305 -0.077 0.931 0.588
item 34 0.015 0.023 0.611 0.219 0.633
item 36 -0.017 0.080 0.673 0.084 0.595

Se conservo aquellos items con cargas factoriales mayores a 0.5 y en los casos de
items que presentaran carga en mas de un factor se conservaron aquellos donde la carga en el
factor alternativo fuera menor a 0.3 y donde la diferencia en las cargas en el factor primario y
secundario fuera de por lo menos 0.2 (Howard, 2015). Se utiliz6 también una comunalidad
mayor a 0.4 como criterio para la retencion de items (Costello & Osborne, 2005) . Ademas,
se analizo el contenido de los items; siguiendo los criterios sefialados por Howard (2015) y
Hair et al. (2017) se fueron retiraron progresivamente los items 2, 9, 10, 11, 15, 16, 17, 18,
19, 26 y 27. Luego, se retiraron los items 6 y 34, y los items 8 y 28. Finalmente, se retird el
item 5. El item 1, presentd comunalidad por debajo, pero cercana a 0.4 (0.391), pero se
decidié no retirarlo por tener carga mayor a 0.5 (0.569) y por considerarse el contenido
representativo del constructo (Costello & Osborne, 2005).

4.2.1 Solucion del analisis factorial exploratorio

La matriz de correlaciones de las 16 variables restantes (Choi et al., 2011) se muestra
en la Tabla 19. La prueba de esfericidad de Bartlett (1951) indico que la matriz era adecuada
para el analisis factorial (y 2 (120) = 1790.7, p < 0.001) y la prueba de Kaiser-Meyer-OlIkin
(Kaiser, 1974) indico que la fuerza de la relacion entre los items era adecuada, KMO = .781,
IC [.739, .847]. Aln la correlacion entre los items 23 y 24 era alta (.0745) pero se decidio
dejar el par dado que se consideraron distintos en contenido y que, adicionalmente, la
determinante de matriz (p > .00001) era adecuada.

Tablal9.



Matriz de correlaciones policoricas

item1 item3 ltem4 item7 item12 Iitem13 Iitem14 Item 20
ftem1 1.000
ftem 3 0.548 1.000
item 4 0.417  0.690 1.000
item 7 0.446 0475 0624  1.000
ftem 12 0.301 0.115 0.137 0.215 1.000
ftem 13 0.115 0011 0088  0.152 0603  1.000
item 14 0312 0246 0201 0348 0502 0670  1.000
ftem 20 0112 0216 0214 0238 0322 0189 0098  1.000
item 22 0191 0312 0362 035 0287  0.197 0109 0577
ftem 23 0186 0196 0251 0273 0320 0192 0111  0.480
item 24 0303 0314 0210 0304 0294 0221 0223 0556
item 25 0235 0194 0235 0255 0359  0.172 0206 0518
ftem 29 0.304 0.199 0189 0312 0378 0301 0234  0.334
ftem 30 0159 0277 0140  0.189 0275 0173 0122  0.277
ftem 31 0114 0193 0045  0.117  0.095 -0.061 -0.117  0.289
item 36 0307 0252 0282 0344 0454 0252 0220 0555
ltem22 item23 Iltem24 item?25 item29 Iitem30 fitem31 item 36
item 1
item 3
item 4
item 7
Item 12
item 13
item 14
item 20
ftem 22 1.000
ftem 23 0.563 1.000
item 24 0659  0.745  1.000
ftem 25 0.600  0.489  0.556 1.000
ftem 29 0.448 0.276 0.473 0.569 1.000
ftem 30 0386  0.132 0222 0385 0624  1.000
ftem 31 0260 0086  0.157 0401 0489 0612  1.000
item 36 0619 0446 0562 0602 0571 0305 0302  1.000
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El andlisis de autovalores y proporcién de varianza muestra una varianza explicada de

70.32%, como se muestra en la Tabla 20. La Figura 5 muestra el grafico de sedimentacion
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asociado (Cattell, 1966) que apoya la decision de utilizar cuatro factores. El criterio de
informacion Bayesiana de Schwarz apuntaba también a una estructura de cuatros factores.

Sin embargo, el método de envolvente (Lorenzo-Seva et al., 2011) indicé una estructura
unidimensional, y el analisis paralelo (Lorenzo-Seva et al., 2011) indicé una estructura de tres
factores.

Tabla 170.

Autovalores y varianza explicada (n = 215)

NUmero Proporcidn de Proporcion de
de factores Autovalor varianza varianza acumulada
1 5.868 0.367 0.367
2 2.022 0.126 0.493
3 1.835 0.115 0.608
4 1.526 0.095 0.703
7,000
6,000
5,000
5 4,000
Z 3,000
2,000
1,000
0,000

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
Numero de factores

Figura 5: Grafico de sedimentacion con los 16 items finales del estudio 1.
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El resultado del andlisis factorial exploratorio con ULS robusto y rotacion oblicua
Promax de estos 16 items se presenta en la Tabla 21. En la Tabla 22 se muestra la matriz de
correlaciones interfactoriales. Las correlaciones factoriales se encontraron dentro del
intervalo de confianza al 95% y significativamente diferentes de cero, utilizando
bootstrapping corregido por sesgo (Tabla 23). La correlacién significativa entre los factores
sirvié como validacion del uso de rotacién oblicua (Finch, 2020). Rotaciones de la matriz
usando Simplimax (Kiers, 1994) y Promin robusto (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019)
confirmaron la solucion factorial.

Tabla 181.

Analisis Factorial Exploratorio con cuatro factores (n = 215)

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor4 Comunalidad

ftem1  Cuando trabajo con gente, 0.562 0.392
me doy cuenta de lo que
ellos necesitan para llevar a
cabo el trabajo

ftem3  Cuando trabajo con otras 0.849 0.692
personas, estoy pendiente de
lo que ellos sienten

ftem4  En el trabajo, intento 0.838 0.678
entender cOmo se sienten las
demas personas

ftem7  Me pongo en los zapatos de 0.630 0.498
la gente con la que trabajo

ftem 12 Me siento ajeno a las tareas 0.640 0.540
que realizo

ftem 13 Me siento separado 0.892 0.721

emocionalmente de las
tareas que realizo en el
trabajo
ftem 14 Me siento separado 0.827 0.686
emocionalmente de las
personas con las que trabajo

item 20 En el trabajo utilizo todos 0.680 0.481
mis recursos, fisicos,
cognitivos y emocionales
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Factor 1 Factor 2 Factor3 Factor4 Comunalidad

item 22

Item 23

item 24

Item 25

item 36
item 29
item 30

item 31

Busco todos los medios para
hacer el trabajo que realizo
de la mejor manera

En el trabajo me siento
Seguro para poner a
disposicion mis recursos

Pongo todos mis recursos a
disposicion de las tareas en
el trabajo

Cuando estoy en una tarea
en el trabajo, me dedico por
entero

Dedico mucha atencion a mi
trabajo

En el trabajo me concentro
en el aqui y ahora

En el trabajo, me olvido de
las preocupaciones externas

El resto del mundo
desaparece cuando estoy en
las tareas del trabajo

0.754

0.907

0.906

0.579

0.575

0.626

0.828

0.858

0.653

0.620

0.726

0.586

0.580

0.646

0.635

0.634

Tabla 192.

Correlacio

nes interfactoriales

Factor

1 2

A DN

1.000

0.296 1.000
0.414 0.405
0.289 0.280

1.000
0.527

1.000

Tabla 203.

Intervalos de confianza al 95% corregidos por sesgo con bootstrap de las correlaciones

interfactor

iales

Factores

IC corregido por bootstrap

Valor

(95%)

1-2
1-3
1-4
2-3

0.206* [0.171, 0.541]
0.414* [0.253, 0.575]
0.289* [0.114, 0.487]
0.405* [0.263, 0.569]
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IC corregido por bootstrap

Factores Valor (95%)
2-4 0.280* [0.108, 0.485]
3-4 0.527* [0.423, 0.733]

* Significativamente diferente de cero en la poblacion

4.2.2 Confirmacion del analisis factorial exploratorio

La solucién factorial se evalué utilizando medidas de bondad de ajuste. La prueba
robusta de chi cuadrado ajustada por media y varianza (y ? (62) = 71.340, p > 0.05) indico
buen ajuste, al igual que el promedio de los residuales estandarizados (RMSEA = .027, 95%
IC [.0134, .0734]). Del mismo modo, el indice de Tucker & Lewis (NNFI =.994, 95% IC
[.949, 1.059]) y el indice de ajuste comparativo (CFI =.997, 95% IC [.973, 1.031]) indicaron
buen ajuste de la solucidn factorial.

El anélisis de residuales indicé un valor cuadratico medio de residuales aceptable
(RMSR =.0361, 95% IC [0.021, 0.048]) segun el criterio de Kelly (RSMR < .0702)
(Harman, 1960, p. 23). El valor cuadratico medio ponderado de residuales fue también
aceptable (WRMR =.0269, 95% IC [.015, .036]) de acuerdo con el criterio de Yu y Muthén
(2002) (WRMR < 1.0). Ladistribucion de frecuencia de los residuales se muestra en la

Figura 6.
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Figura 6: Distribucion de frecuencias de los residuales de la solucion factorial
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4.2.2 Confiabilidad, calidad y efectividad de la solucion del andlisis factorial
exploratorio

Se explord la confiabilidad del instrumento utilizando el Alfa de Cronbach (1951) y el
Lambda 6 de Guttman (1945), tanto para el instrumento completo como para las escalas
factoriales. Los resultados se presentan en la Tabla 24 y muestran confiabilidad adecuada.

Tabla 214.
Analisis de confiabilidad (n = 436)

Intervalo de

Alfa de confianza al Alfa A6 de

Cronbach 95% estandarizada Guttman
Instrumento 0.81 [.78, .85] 0.83 0.87
Escala (factor) 1 0.78 [.73, .83] 0.78 0.74
Escala (factor) 2 0.72 [.66, .78] 0.72 0.65
Escala (factor) 3 0.82 [.79, .86] 0.83 0.81
Escala (factor) 4 0.72 [.78, .85] 0.74 0.66

4.3 Andlisis factorial confirmatorio con SEM

El proposito del analisis factorial confirmatorio fue validar la estructura factorial de
los items obtenida en el analisis factorial exploratorio, modelar las relaciones entre las
variables observadas y las variables latentes propuestas en el marco tedrico, elegir un modelo
para el instrumento de medicion y examinar su confiabilidad. En la primera parte, se
describe el modelo de medicidn; para llegar a este, se evaluaron diferentes modelos de ajuste:
Un modelo unidimensional, un modelo factorial de segundo orden, y el modelo de cuatro
factores sugerido por el andlisis factorial exploratorio. En la segunda parte se presenta el
instrumento de engagement laboral, y se evalla su confiabilidad. Para cada modelo se utilizd
el estimador de minimos cuadrados ponderados diagonales (DWLS, por sus siglas en inglés,

Diagonally Weighted Least Squares) (DiStefano & Morgan, 2014).
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4.3.1 Modelo de medicion.

Se evaluaron tres modelos:

e Modelo unidimensional: Se carg6 todos los items a una sola variable latente.

e Modelo de segundo orden: Se cargd los items de acuerdo con el resultado del

andlisis factorial exploratorio y se afiadié una variable latente de primer orden
como predictora de los cuatro factores de segundo orden.

e Modelo de cuatro factores: Se carg6 los items de acuerdo con el resultado del

analisis factorial exploratorio.

El modelo unidimensional dio como resultado un ajuste pobre para todos sus
indicadores al igual que modelo de segundo orden. EI modelo de cuatro factores
correlacionados dio un ajuste mediocre segun el RMSEA y el SRMR, pero un ajuste
aceptable de acuerdo con el CFly el TLI (ver Tabla 25).

Tabla 225.

Indices de ajuste con tres modelos

Modelo RMSEA CFlI TLI SRMR

Cuatro factores 0.096, 90% IC [.087, .104] 0.972 0.966 0.085
Segundo orden 0.117,90% IC [.109, .125] 0.957 0.949 0.099
Unidimensional 0.197, 90% IC [.189, .205] 0.876 0.857 0.149

Los indices de ajuste indicaron que el modelo de cuatro factores es el que mejor se
ajusta a los datos, por lo que se examinaron los multiplicadores de Lagrange para tener una
mejor comprension del comportamiento de las variables observables con respecto al modelo.
De esta manera se observo que los items 1, 12 y 29 presentaban carga en dos factores.
Adicionalmente, los pares 12y 13, 23y 24,y 25y 26 presentaban errores correlacionados.

Sobre esta observacion se corrigieron estas relaciones y resulté en un modelo con buen ajuste



¥ (92) = 111.067, p > .05, RMSEA = .022, 90% IC [.000, .036], CFI=.999, TLI = .998,

SRMR =.044). El modelo se presenta en la Figura 7.
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Figura 7: Modelo de medicion (n = 426)
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4.3.2 Modelo del instrumento.

Se analizaron las cargas factoriales, la matriz de residuales estandarizados y el
contenido de los items para lograr un instrumento con items que midan univocamente las
variables latentes y evitar indicadores redundantes. Sobre la base del anélisis se eliminaron
los items 4, 12, 23, 36 y 29. Se evaluo el modelo segln la estructura factorial propuesta
permitiendo correlacion entre los factores y esta dio como resultado un buen ajuste del
modelo a los datos (y? (38) = 45.571, p > .05, RMSEA = .022, 90% IC [.000 .042],
CF1=.999, TLI =.998). En la Tabla 26 se muestra la estructura factorial del instrumento con
la seleccidn final de los items y en la Figura 8, el modelo de ecuaciones estructurales. La
matriz implicita por el modelo de correlacion entre las variables latentes se muestra en la
Tabla 27.

Tabla 236.

Analisis factorial confirmatorio con cuatro factores correlacionados (n = 427)

Factor 1 Factor 2 Factor3 Factor 4 R?2

ftem1  Cuando trabajo con gente, 0.656 0.430
me doy cuenta de lo que
ellos necesitan para llevar a
cabo el trabajo

ftem3  Cuando trabajo con otras 0.766 0.587
personas, estoy pendiente de
lo que ellos sienten

ftem7  Me pongo en los zapatos de 0.802 0.643
la gente con la que trabajo
ftem 13 Me siento separado 0.718 0.515

emocionalmente de las
tareas que realizo en el
trabajo
ftem 14 Me siento separado 0.739 0.546
emocionalmente de las
personas con las que trabajo

item 20 En el trabajo utilizo todos 0.783 0.614
mis recursos, fisicos,
cognitivos y emocionales
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Factor 1 Factor 2 Factor3 Factor 4 R?

item 22

item 24

Item 25

item 30

Item 31

Busco todos los medios para
hacer el trabajo que realizo
de la mejor manera

Pongo todos mis recursos a
disposicion de las tareas en
el trabajo

Cuando estoy en una tarea
en el trabajo, me dedico por
entero

En el trabajo, me olvido de
las preocupaciones externas

El resto del mundo
desaparece cuando estoy en
las tareas del trabajo

0.907 0.823
0.858 0.736
0.827 0.684
0.965 0.931
0.714 0.509

Tabla 247.

Matriz implicita por el modelo de correlacion entre las variables latentes

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
Factor 1 430
Factor 2 153 515
Factor 3 .286 .202 .614
Factor 4 11 .029 .256 931

El anélisis de residuales indicé un valor cuadratico medio de residuales aceptable

(RMSR =.041, EE = 0.004) segun el criterio de Kelly (RSMR < .0702) (Harman, 1960, p.

23) y de Hu & Bentler (1999). De acuerdo con la recomendacion de Hair et al. (2017)

ninguno de los valores absolutos de los residuales estandarizados es mayor a 4.0. La

distribucion de frecuencia de los residuales se muestra en la Figura 8.

Finalmente, se utilizo la AVE (Average Variance Extracted) que mide la varianza

capturada por el instrumento con relacion a la varianza que proviene de errores de medicion

como indicador de validez convergente (Fornell & Larcker, 1981), y esta arrojo .638 para el

instrumento y .553, .530, .700 y .720 para los factores 1, 2, 3 y 4, respectivamente en linea

con la recomendacion de Hair y colaboradores (2017) de una AVE mayor a .5.
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(p > .05)
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Figura 9: Distribucion de residuales estandarizados del modelo de cuatro factores
correlacionados (n = 436).

4.3.3 Confiabilidad del instrumento.

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se utiliz6 los coeficientes alfa
(Cronbach, 1951), omega (Bollen, 1980) y omega 2 de Bentler (Bentler, 1972, 2009). Los
resultados se muestran en la Tabla 28.

Tabla 258.

indices de confiabilidad

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Total
Alfa 774 .693 .907 .815 .828
Omega .703 .624 .838 792 813

Omega 2 .703 .624 .838 192 813
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4.4 Analisis y discusion de los resultados

Esta seccion inicia recapitulando los objetivos de este estudio y una breve revision de
la literatura utilizada. Luego se analiza y discute los resultados obtenidos de acuerdo con los
objetivos y preguntas de investigacion.

4.4.1 Anélisis de resultados

El objetivo de la investigacion fue construir y validar un instrumento que mida el
engagement laboral. La construccion del instrumento se basé en la propuesta inicial de Kahn
(1990) que define el engagement laboral como como el empleo del yo auténtico en el trabajo
de manera en que el trabajador se expresa fisica, cognitiva y emocionalmente. Esta
definicion fue elaborada méas adelante como un estado de presencia psicologica caracterizada
por cuatro dimensiones (Kahn, 1992). Las cuatro dimensiones son estar atento
(attentiveness) definida como estar atento a las necesidades de los demas en la situacién de
trabajo, conexion (connectedness) definida como la percepcidn de estar conectado con la
tarea y con las personas en el trabajo, integracion (integration) definida como el uso
completo de los propios recursos en el trabajo, y enfoque (focus) definido como la dedicacién
de la atencién y recursos a la tarea presente.

Posteriormente a la validacion de expertos, en el primer estudio el analisis factorial
exploratorio sirvio para confirmar la estructura de cuatro factores y para depurar items,
después de lo cual, resulté un instrumento de 16 items caracterizando las cuatro dimensiones
propuestas. Es de notar que uno de los items originalmente propuestos en la dimension de
enfoque, “dedico mucha atencioén a mi trabajo”, cargd en el factor de integracion, el uso
integral de los propios recursos. Esto es indicativo de que hay un componente de
concentracion en el factor de integracion diferente al de enfoque, este Ultimo caracterizado
por la construccion de un espacio psicologico en el que se ponen de lado preocupaciones

externos al trabajo cuando se experimenta engagement.
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En el analisis factorial confirmatorio emergié nuevamente la estructura de cuatro
factores, donde el modelo de cuatro factores correlacionados resultd superior al modelo
unidimensional o al modelo de segundo orden. Sin embargo, el instrumento mostré una
estructura compleja con cargas factoriales cruzadas y errores correlacionados que sirvio para
depurar el instrumento, quedando 11 items. Las cargas cruzadas encontradas en el primer
modelo ocurrieron con el factor 3, correspondiente a la dimensién de integracién, pudiendo
esto indicar que la integracion de los recursos incluye también la integracion con las
dimensiones de atencion, conexién y enfoque.

Los factores mostraron, efectivamente, estar correlacionados; y se encontré una
correlacion no significativa entre las dimensiones de conexion y enfoque. Esto podria indicar
que, en la medida en que existan tareas laborales mas individuales y tareas laborales méas
colaborativas, la persona podria mostrar conductas o experiencias de enfoque de mayor
manera en labores individuales.

El instrumento final mostré un buen ajuste a los datos y una confiabilidad adecuada
como medida global, donde la dimension de conexion mostrd el indice de confiabilidad mas
bajo (a = .693). Sin embargo, el factor consta de dos items y un nimero menor de items
resulta en coeficientes de confiabilidad menores; aplicando la férmula de la profecia de
Spearman-Brown obtenemos un coeficiente de confiabilidad de .768 si la escala de conexion
tuviera cuatro en lugar de dos items (Nunnally & Bernstein, 1994).

4.4.2 Discusion de los resultados

Se han construido instrumentos basados sobre la definicion de Kahn (1990). May,
Gilson y Harter (2004); Rich, Lepine y Crawford (2010); y Kuok y Taormina (2017)
asumieron la definicion de Kahn, aunque asumiendo como dimensiones lo fisico, cognitivo y
emocional. La Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli et al., 2002), al igual que estas

otras escalas, conceptualiza el engagement separando los componentes de la experiencia; en
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este caso en la experiencia de energia y esfuerzo, dedicacion y absorcion, y Schaufeli (2017b)
propuso recientemente que estas dimensiones coinciden con las facetas fisica, emocional y
cognitiva que distinguen los autores que parten de las definicion de Kahn (1990).

La perspectiva de este estudio es diferente en que, en el estado de engagement, la
movilizacién de los recursos personales (fisicos, cognitivos y emocionales) debe ser
integrada; es decir, una persona puede elegir salir del estado de engagement separando
cualquiera de estos aspectos de su actuacién de rol (Kahn, 1992), por lo que bastaria, por
ejemplo, que elija dejar su engagement emocional (y no el cognitivo o fisico) para ser
considerada como disengaged. Un aporte entonces de este estudio es la medicion del
engagement considerando de forma manifiesta la movilizacidn conjunta de los recursos de la
persona: fisicos, emocionales y cognitivos.

Al igual que en el ISA Engagement Scale (Soane et al., 2012) se ha incorporado una
perspectiva social al concepto de engagement. La construccion original del constructo de
Kahn (1990) describe detalladamente como el empleado en estado de engagement presta
atencion a las personas involucradas en la tarea como parte integral de su actuaciéon. En la
medida en que cada vez mas el trabajo en equipo es reconocido como un facilitador
importante para conseguir resultados organizacionales positivos (Xyrichis & Ream, 2008) el
elemento social del engagement forma parte importante del constructo; que hemos recogido
en las dimensiones de estar atento y conexion.

Fenomenoldgicamente, la definicion de engagement como presencia psicologica lo
separa de otros constructos nomoldgicamente relacionados basados en actitudes como
satisfaccion laboral, compromiso laboral e involucramiento laboral; separacion que se ha
mostrado como una preocupacion en la literatura (cf. Shuck, Ghosh, Zigarmi, & Nimon,
2013; Shuck, Nimon, et al., 2017; Shuck, Osam, Zigarmi, & Nimon, 2017). Si se asume la

definicion de actitud como una “tendencia psicoldgica que es expresada mediante la
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evaluacion de una entidad particular con algin grado de aprobacion o desaprobacion” (“favor
or disfavor”) (Eagly & Chaiken, 1993, p. 1), la definicidén de engagement que ha asumido
este estudio (Kahn, 1990, 1992) no es una actitud en la medida que supone una eleccién
personal de dirigir las propias energias y recursos a las tareas y las personas involucradas en
el contexto laboral (Rich et al., 2010). Mas alla de la motivacién, los empleados eligen
expresarse personalmente en su rol laboral (Kahn, 2010).

Solo en un caso se ha hallado, en la literatura, la medicién del engagement laboral de
estado (Miralles et al., 2015). La presente investigacion asumié el engagement como un
rasgo mas 0 menos permanente, pero se coincide con Macey y Schneider (2008) en
considerar al engagement como una red que incluye constructos de rasgo, estado y conducta.
Igualmente, Kahn (1990) presenta el engagement como un constructo de estado, apuntando
que las personas no pueden estar en estado de engagement permanente y que mas bien eligen
entrar y salir del estado de engagement sobre la base de evaluaciones personales y
situacionales que pueden cambiar a lo largo del dia. A pesar de ello, podria existir una
propension en algunas personas a experimentar mas engagement que otras y, si esto es asi, no
queda claro en la literatura existente cuales serian las caracteristicas personales que influyen
en el engagement como rasgo. Las dimensiones de estar atento y conexion, por ejemplo,
podrian requerir del desarrollo previo de habilidades sociales complejas que,
respectivamente, lleven a la empatia y la posibilidad de establecer vinculos afectivos.
Igualmente, la dimension de enfoque podria estar influenciada por la capacidad de entrar en
estado de mindfulness, capacidad que se puede entrenar mediante la meditacién (Malinowski,
2008).

Este estudio se inici6 antes de la aparicion del COVID-19, y la subsiguiente
declaracion de pandemia por parte de la Organizacion Mundial de la Salud, y fue culminado

mientras esta ya habia tenido efectos sobre las actividades laborales en el Perd. Como tal, se
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incluyd un reactivo al inicio del instrumento con respecto a si el trabajador habia cambiado su
lugar habitual de labores por el de casa. 123 de los 426 participantes del estudio 2 contesto a
esta pregunta y, de estos, 83.8% la contest6 afirmativamente. La pregunta del impacto del
teletrabajo no es nueva, pero se habia reportado frecuencias en estas nuevas modalidades
entre 2.2y 12% y los estudios han encontrado una relacion positiva entre teletrabajo y
productividad, retencion, compromiso organizacional y rendimiento laboral (Harker &
MacDonnell, 2012). Sin embargo, también se ha encontrado evidencia de aislamiento social
y profesional (Crandall & Gao, 2005). Evidencia reciente sefiala que el teletrabajo puede
aumentar el engagement laboral, via la percepcion de un mayor soporte del supervisor
(Masuda et al., 2017). En conjunto, estas nuevas practicas laborales han sido
conceptualizadas pajo el constructo Nuevo Modo de Trabajo (NWW, New Ways of Working,
por sus siglas en inglés) (Kotera & Vione, 2020), y Gerards y colaboradores (2018)
encontraron que el NWW afecta positivamente el engagement laboral con la mediacion de la
interaccion social y el liderazgo transformacional.

Considerando la pandemia del COVID-19 se debe considerar el NWW bajo esta
circunstancia (Kotera & Vione, 2020). Se ha encontrado en esta coyuntura una relacion
positiva entre el NWW y el engagement laboral (Duque et al., 2020), sin embargo, se ha
hallado en personal de primera linea en salud menores puntajes en la dimension de vigor en el
engagement medido con el UWES (Allande-Cusso et al., 2021), y Teacau y colaboradores
advierten sobre el riesgo provocado por el incremento significativo de horas de trabajo y la
pérdida de equilibrio trabajo-vida personal sobre el engagement, mientras que Ojo y
colaboradores (2021) sefialan el impacto de variables como auto-eficacia, condiciones
facilitadoras y el apoyo de familiares y amigos para incrementar la resiliencia y mantener el

engagement.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

Este capitulo concluye esta disertacidn presentando las conclusiones del estudio, y sus
implicancias teoricas y practicas. Por Gltimo, se sefialan las limitaciones del estudio y las
posibles investigaciones futuras que se desprenden de este.
5.1 Conclusiones

Se concluye de este estudio que es posible definir operacionalmente y medir el
engagement laboral sobre la base de las cuatro dimensiones propuestas por Kahn (1992). El
analisis factorial, tanto exploratorio como confirmatorio apoyaron la estructura de cuatro
dimensiones: estar atento, conexion, integracion y enfoque. Las cuatro dimensiones han sido
medidas por 11 variables con una varianza explicada de 70.3% Yy buen ajuste del modelo a los
datos datos (y? (38) = 45.571, p > .05, RMSEA =.022, 90% IC [.000 .042], CFI=.999, TLI
=.998). El instrumento muestra una validez adecuada segun el AVE (.638 para el puntaje
general, y .553, .530, .700 y .720 para las dimensiones de estar atento, conexion, integracion
y enfoque, respectivamente) y una confiabilidad adecuada (o = .828 para el puntaje general,
y .774, .693, .907 y .815 para las dimensiones de estar atento, conexion, integracion y
enfoque, respectivamente).
5.2 Implicancias practicas

El engagement laboral es un concepto que ha recibido mucha atencion por parte de la
practica de recursos humanos durante los Gltimos afios como un medio para mejorar los
resultados empresariales (Coetzee et al., 2017) y la confusidon y ambiguedad en la definicién
del concepto y su medicion han presentado problemas a la hora de disefiar e implementar
programas para incrementar el engagement de los empleados (Ali Ababneh & Macky, 2015).
Este estudio busca arrojar nuevas luces para la definicion del término y contribuye con la

practica de los recursos humanos con un instrumento validado.
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En el contexto laboral de hoy, el trabajo en equipo es considerado importante para los
resultados del empleado (Hanaysha, 2016) y el engagement ha sido considerado como un
elemento importante inclusive para la actuacion de equipos geograficamente dispersos (Shaik
& Makhecha, 2019). La definicion y medida de engagement laboral que aporta este trabajo
incluyen los elementos sociales de estar atento y de conexién que hacen referencia al trabajo
como experiencia social y afectiva, dando por tanto una definicion relevante para el contexto
hodierno.

5.3 Implicancias teoricas

Hasta ahora, en toda la revision de la literatura que se realizd, no se habia intentado
validar empiricamente las cuatro dimensiones de engagement laboral propuestas por Kahn
(1992). Este estudio valida el engagement desde esta perspectiva tedrica, como la
manifestacion de la presencia psicolégica como acto voluntario de hacerse presente en la
actuacion laboral, en cuatro dimensiones: estar atento a las necesidades de los otros y las
tareas, el conectarse emocionalmente con lo que sucede y con los demas, el poner en
movimiento los propios recursos de manera integrada para la consecucion de metas, y
enfocarse en el momento y necesidades presentes dejando fuera las preocupaciones externas
en el momento de engagement.

5.4 Limitaciones

No fue posible realizar andlisis de invarianza por grupos de sexo, edad, ni calidad de
supervisor. Tampoco fue posible hacer un analisis bifactorial que pudo haber enriquecido la
comprension de la multidimensionalidad del constructo (Canivez, 2016). Si bien el modelo
de segundo orden demostré un ajuste inferior al modelo de cuatro factores correlacionados,
un modelo bifactorial ayuda a la interpretacion de los puntajes de las escalas al permitir
contrastar la importancia de un factor general latente contra los factores generales (Rodriguez

etal., 2016). En ambos casos, los andlisis de invarianza y el analisis bifactorial no
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convergieron en una solucién. Es posible que esto se deba a la no normalidad de los datos, lo
cual generaria casillas vacias y haria necesario tener mas casos.

Tampoco se hizo un analisis de validez discriminante con otros constructos
relacionados, ni de validez convergente con otras medidas de engagement para confirmar la
indicacion que se tiene con el Average Variance Extracted (Fornell & Larcker, 1981).

Finalmente, la literatura sefiala la posible presencia de sesgos en las escalas por
autorreporte y esto puede ser una amenaza para la validez del estudio (Brenner & DelLamater,
2016; Donaldson & Grant-vallone, 2002).

5.4 Recomendaciones

Se recomienda el uso de este instrumento como una alternativa para la medicion del
engagement laboral en el contexto geografico donde se ha validado. En este sentido se
recomienda estudios de validacion en otros contextos.

Todavia falta establecer la posicién nomoldgica del engagement como se ha definido
en esta investigacion con respecto a otros constructos relacionados. Ademas de las medidas
actitudinales citadas en la literatura (Shuck, Osam, et al., 2017) en particular se propone que
se pudiera incluir el mindfulness (Malinowski, 2008) entre estas medidas.

Del mismo modo se recomienda estudiar las condiciones previas al engagement como
rasgo. Estas serian condiciones personales (Ariani, 2017; Chaudhary et al., 2013; Rajput &
Talan, 2017; Shuck, Zigarmi, & Owen, 2015) en contraste con condiciones relacionadas con
las tareas y la organizacion, que han sido mas estudiadas (Agarwal, 2014; L. Chen et al.,
2016; Consiglio et al., 2016; el Badawy & Bassiouny, 2014; Eldor & Harpaz, 2016; Eldor &
Vigoda-Gadot, 2017; He et al., 2014; Rana et al., 2014) Especialmente, se recomienda
estudiar aquellas condiciones personales ligadas a las dimensiones méas novedosas propuestas

por este estudio: estar atento y conexion.
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También se recomienda incorporar items adicionales para obtener una mejor medida
de confiabilidad en las subescalas del instrumento y poder utilizar los puntajes de las
subescalas del instrumento. Como se mostro, la formula de la profecia de Spearman-Brown
(Nunnally & Bernstein, 1994), indica que la subescala de conexion tendria una confiabilidad
mayor a .7 de tener cuatro items en lugar de dos.

Finalmente, recomendamos hacer analisis de invarianza por grupos (por ejemplo, de
edad, permanencia en la empresa, calidad de supervisor, género e industria) y analisis
bifactorial, incorporando muestras mayores. En particular, se debe considerar en un futuro
estudio el cambio en la modalidad de trabajo que ha ocurrido de manera abrupta en muchos
casos a raiz de la pandemia del COVID-19 pues la frecuencia y modo de interaccion social
con las personas con las que mucha gente trabaja, incluyendo supervisores, colegas y clientes,
ha cambiado de manera que no tiene precedentes (Radhwan et al., 2020) y que puede tener

impacto sobre el instrumento construido.
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Apéndice 1: Items iniciales con sus fuentes de inspiracion

Atencion/Attentive

En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede

Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos necesitan para llevar a cabo el
trabajo

Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos y emociones

Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que ellos experimentan

En el trabajo, intento entender como se sienten las demas personas

Conexion/Connected

Experimento una sensacién de conexion con la gente con la que trabajo
I sense a real connection with my coworkers (Job Diagnostic Survey, subescala job
enrichment, Hackman & Oldham, 1980)

Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo

El tiempo vuela cuando estoy trabajando (Item 3, subescala de Absorcion, UWES-17,
validacion de Benevides et al., 2011)

Time passess quickly when | perform my job (Item 4, subescala cognitiva, May et al.,
2004)

Me siento conectado con las tareas que desempefio
| often feel emotionally detached from my job (Item 6, subescala emocional, item
inverso, May et al., 2004)

Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con ellos
I sense a real connection with my coworkers (Job Diagnostic Survey, subescala job
enrichment, Hackman & Oldham, 1980)

Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo demas
Performing my job is so absorbing that | forget about everything else (Item 1,
subescala cognitiva, May et al., 2004)

(-) Me siento alienado de las tareas que realizo
| often feel emotionally detached from my job (Item 6, subescala emocional, item
inverso, May et al., 2004)

Me siento uno con mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo
Me “dejo llevar” por mi trabajo (Item 14, subescala de Absorcion, UWES-17,
validacion de Benevides et al., 2011)

Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en resolver los problemas del
trabajo

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo (Item 16, subescala de Absorcion, UWES-
17, validacion de Benevides et al., 2011)

(-) En el trabajo me siento como ausente

Integracion/Integrated

En el trabajo utilizo todos mis recursos, fisicos, cognitivos y emocionales

Pongo todos mis recursos en la solucién del problema en el que estoy trabajando

Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la mejor manera

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos mis recursos

Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos

Me dedico por entero a mi trabajo
I really “throw” myself into the job (Saks, 2006)

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en el trabajo

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel
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I am interested in my job (Item 3, subescala de engagement emocional, Rich et al.,
2010)

Mi trabajo es retador (Item 13, subescala de Dedicacion, UWES-17, validacion de
Benevides et al., 2011)

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo
I exert my full effort to my job (Item 3, subescala de engagement fisico, Rich et al.,
2010)

Enfoque/Focused

En el trabajo me concentro en el aqui y ahora

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo

El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo
Performing my job is so absorbing that | forget about everything alse (May et al., 2004)

Presto much atencién a mi trabajo
At work, | pay a lot of attention to my work (Rich et al., 2010)

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo
| focus hard on my work (Item 1, subescala engagement intelectual, Soane at al. 2012)

Mi mente est& enfocada en el trabajo

Me concentro en el trabajo
I concentrate on my work (Item 2, subescala engagement intelectual, Soane at al. 2012)

Dedico mucha atencién a mi trabajo
| pay a lot of attention on my work (Item 3, subescala engagement intelectual, Soane at
al. 2012)
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Apéndice 2: Lista de items inicial enviada a expertos en engagement laboral

Dimension: Estar atento

En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede

Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos necesitan para llevar a cabo el
trabajo

Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos y emociones

Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que ellos experimentan

En el trabajo, intento entender como se sienten las demas personas

Dimension: Conexion

Experimento una sensacién de conexion con la gente con la que trabajo

Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo

Me siento conectado con las tareas que desempefio

Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con ellos

Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo demas

(-) Me siento alienado de las tareas que realizo

Me siento uno con mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo

Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en resolver los problemas del trabajo
(-) En el trabajo me siento como ausente

Dimensién: Integracion

En el trabajo utilizo todos mis recursos, fisicos, cognitivos y emocionales

Pongo todos mis recursos en la solucién del problema en el que estoy trabajando
Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la mejor manera

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos mis recursos
Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos

Me dedico por entero a mi trabajo

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en el trabajo

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo

Dimensién: Enfoque

En el trabajo me concentro en el aqui y ahora

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo
El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo
Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo

Presto mucha atencion a mi trabajo

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo

Mi mente est& enfocada en el trabajo

Me concentro en el trabajo

Dedico mucha atencién a mi trabajo
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Apéndice 3: Pedido a expertos para la validacién de contenido de la primera version de
los items del inventario

Lima, September 20, 2019

Dear
Dr.

As part of my work on my doctoral dissertation at Universidad San Ignacio de
Loyola, “Construction of an instrument to measure employee engagement in Peru”
(“Construccion de un instrumento de engagement laboral en el Peru™) I request your
assistance to assess the items of my instrument.

The novelty of this work is to try to operationalize and measure four dimensions of
the employee engagement experience proposed by William Kahn in 1992 in his paper “To Be
Fully There: Psychological Presence at Work”, published in Human Relations, Volume 45,
Number 4. The four proposed dimensions in this work are attentive, connected, integrated
and focused. To the best of my knowledge, this has not been done so far.

Some of the items have been prepared by myself and many an item has been taken
from or inspired by instruments by Shaufeli & Bakker (2003), May, Gilson & Harter (2004),
Rich, Lepine & Crawford (2010), and Soane, Truss, Alfes, Shantz, Rees & Gatenby (2012)
and the work of other researchers. All the items have been translated into English for your
convenience.

Please, duly rate each item of the questionnaire using the criteria on the following
tables. Also, please feel free to include any additional comments or remarks to the items. Find
attached the tables “Questionnaire items” and “Item Rating Criteria”.

| thank you in advance for your kind support.

Best regards,
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Items (Questionnaire items)**

Sufficiency

Clarity

Coherence

Relevance

Remarks/
Comments

Atencién/Attentive

En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede

At work, | am attentive to everything that happens

Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos
necesitan para llevar a cabo el trabajo

When working with people | realize what they need to get
the job done

Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios
pensamientos y emociones

When working, | am aware of my own thoughts and
emotions

Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que
ellos experimentan

When | work with other people, | am attentive to what they
are experiencing

En el trabajo, intento entender cdmo se sienten las demas
personas

At work, | try to understand how other people are feeling

Conexién/Connected




114

Experimento una sensacion de conexion con la gente con la
que trabajo

I experience a sense of connectedness with the people | work
with

Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo

Time passes quickly when | perform my job

Me siento conectado con las tareas que desempefio en el
trabajo

| feel connected to the tasks | do at work

Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado
con ellos

When | work with colleagues or customers, | feel connected
to them

Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo
demas

Performing my job is so absorbing that I forget about
everything else

(-) Me siento separado de las tareas que realizo

| feel alienated from the tasks | perform

Me siento uno con mi trabajo

| feel one with my work

Me “dejo llevar” por mi trabajo

I “flow” with my work
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Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en
resolver los problemas del trabajo

Outside of work I’'m excited thinking on how to solve the
problems at work

(-) En el trabajo me siento como ausente

At work I feel like I’'m not really there

Integracién/Integrated

En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y
emocionales

At work 1 use all my resources: physical, cognitive and
emotional

Pongo todos mis recursos en la solucion del problema en el
que estoy trabajando

I put forward all my resources in solving the problem I’'m
working on at work

Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de
la mejor manera

I look for every means to do my work in the best way
possible

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicién
todos mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales

At work | feel safe to put forward all my resources
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Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos como
persona

I make available all my resources as a person to my job

Me dedico por entero a mi trabajo

I really “throw” myself into the job

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas
en el trabajo

| always imagine new ways for doing things better at work

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel

My work is interesting and challenging at every level

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi
trabajo

| try my hardest to perform well on my job

Enfoque/Focused

En el trabajo me concentro en el aqui y ahora

At work | focus in the here and now

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo

| forget external worries when | am at work

El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo

The world seems to disappear when | am at work
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Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo

| forget everything outside of work

Presto mucha atencion a mi trabajo

| pay a lot of attention to my work

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo

| am really focused on what I’'m doing at work

Mi mente esta enfocada en el trabajo

My mind is focused on my job

Me concentro en el trabajo

I concentrate on my job

Dedico mucha atencién a mi trabajo

| devote a lot of attention to my job

** The answers to the questionnaire to be applied to the target sample are in a Likert scale from 1 to 5.
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Table: Item Rating

Category Rating Indicator
1 Does not fullfill criterion The items are not enough to measure the subject under study
SUFFICIENCY 2. L The i f the subject but d d to the subj hol
m presented is enough for |2 ow e items measure some aspect of the subject but do not correspond to the subject as a whole
1easuring the subject. 3. Moderate More items should be included to assess the subject in its entirety
4. High The items are sufficient

CLARITY
'm is easily understood, in

1 Does not fullfill criterion

The item is not clear

The item requires substantial modification or a large change in wording in meaning or word

ar words, its syntax and 2. Low order. — - — -
mantics are adequate 3. Moderate Some specific change in some of the words of the item is required.
4. High The item is clear; its syntax and semantics are adequate.

COHERENCE
m has logical relation with

1 Does not fullfill criterion

The item has no logical relation with the subject under study.

2. Low

The item has a passing relation with the subject under study.

ubject or indicator being | 3. Moderate The item has a moderate relation with the subject under study.
measured. 4. High The item is completely related with the subject under study.
1 Does not fullfill criterion The item can be eliminated without affecting the measurement of the subject under study.
_wm_um<>zom. 2. Low The item has some relevance but there is another item that can be measuring the same.
m is essential or important - —
3. Moderate The item has relative importance.

nd must be included.

4. High

The item is very relevant and should be included.
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Apéndice 4: Calificacion de expertos sobre los items originales del inventario

Dr. Benjamin Schneider

Items (Questionnaire items)**

Questionnaire ltems

Sufficiency

Clarity

Coherence

Relevance

Remarks/
Comments

Atencién/Attentive

En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede

At work, | am attentive to everything that happens

Everything is not
clear and not the
work

Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos
necesitan para llevar a cabo el trabajo

When working with people | realize what they need to get the
job done

People? Their job?

Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos y
emociones

When working, | am aware of my own thoughts and emotions

okay

Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que
ellos experimentan

When | work with other people, | am attentive to what they are
experiencing

See people issue
above

En el trabaje, intento entender como se sienten las demas Ditto
personas

At work, | try to understand how other people are feeling

Conexién/Connected

Experimento una sensacion de conexidn con la gente con la que People?
trabajo

| experience a sense of connectedness with the people | work

with

Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo ok
Time passes quickly when | perform my job

Me siento conectado con las tareas que desempefio en el trabajo ok

| feel connected to the tasks | do at work

Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con
ellos

When | work with colleagues or customers, | feel connected to
them

Other people?
Maybe “when |
serve customers...”

Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo
demas

Performing my job is so absorbing that | forget about everything
else

ok

(-} Me siento separado de las tareas que realizo

| feel alienated from the tasks | perform

ok

Me siento uno con mi trabajo

| feel one with my work

ok

Me “dejo llevar” por mi trabajo

| “flow” with my work

Ok—if people will
know what this
means

Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en
resolver los problemas del trabajo
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Outside of work I'm excited thinking on how to solve the
problems at work

(-) En el trabajo me siento como ausente ok
At work | feel like I'm not really there

Integracién/Integrated

En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y ok
emocionales

At work | use all my resources: physical, cognitive and emotional

Pongo todos mis recursos en la solucién del problema en el que ok
estoy trabajando

I put forward all my resources in solving the problem |'m working

on at work

Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la ok
mejor manera

| look for every means to do my work in the best way possible

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos ok
mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales

At work | feel safe to put forward all my resources

Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos como ok
persona

| make available all my resources as a person to my job

Me dedico por entero a mi trabajo ok
| really “throw” myself into the job
Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en ok
el trabajo

| always imagine new ways for doing things better at work

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel ok
My work is interesting and challenging at every level

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo ok
| try my hardest to perform well on my job

Enfoque/Focused

En el trabajo me concentro en el aquiy ahora vague
At work | focus in the here and now

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo ok
| forget external worries when | am at work

El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo ok
The world seems to disappear when | am at work

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo unclear
| forget everything outside of work

Presto mucha atencién a mi trabajo ok

| pay a lot of attention to my work
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Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo ok
| am really focused on what I'm doing at work

Mi mente esta enfocada en el trabajo ok
My mind is focused on my job at work

Me concentro en el trabajo ok
| concentrate fully on my job at work

Dedico mucha atencién a mi trabajo ok

| devote a lot of attention to my job
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Dr. José Navarro

items (Questionnaire items)** [ Sufficiency | Clarity Coh ks/

Questionnaire items
Atencién/Attentive @

En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede
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When working with people | realize what they need to get the
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Performing my job is so absorbing that | forget about everything
else
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| feel one with my work
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Outside of work I'm excited thinking on how to solve the
| problems at work A=

{-) En el trabajo me siento como ausente

At work | feel like I'm not really there

Integracién/integrated

En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y
emocionales

At work | use all my resources: physical, cognitive and emotional

Pongo todos mis recursos en la solucién del problema en el que
estoy trabajando

| put forward all my resources in solving the problem I'm working
on at work

Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la
mejor manera

TNy

| look for every means to do my work in the best way p

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicién todos
mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales

At work | feel safe to put forward all my resources

Pongo a disposicién de mi trabajo todos mis recursos como
persona

| make available all my resources as a person to my job

Me dedico por entero a mi trabajo

| really “throw” myself into the job

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en
el trabajo

| always imagine new ways for doing things better at work

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel

My work is interesting and challenging at every level

aYole wwel |

N

Realmente pongo tode mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo

1 try my hardest to perform well on my job

Enfoque/Facused

En el trabajo me concentro en el aquiy ahora

At work | focus in the here and now

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo

| forget external worries when | am at work

2

£l mundo desaparece cuando estoy en el trabajo

b
The world seems to disappear when | am at work

gl B | I
e g

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo

| forget everything outside of work

Presto mucha atencién a mi trabajo

| pay a lot of attention to my work

il ==
"
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Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo l

| am really focused on what |'m doing at work |
Mi mente estd enfocada en el trabajo

My mind is focused on my job
Me concentro en el trabajo
A beo
| concentrate on my job
Dedico mucha atencion a mi trabajo

s o o

§
e
}

L

i ha DU O 7
T

| devote a lot of attention to my job

** The to the questionnaire to be applied to the target simplc arc in a Likert scale from 1 to 5. Ok;
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Dr. Hester Nienaber

Items (Questionnaire jtems)** Sufficiency Clarity Coherence Relevance Remarks/
. . Comments
(Questionnaire ltems
Atencion/Attentive All the items
together are
sufficient
En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede Not on its 4 4 4
own

At work, | am attentive to everything that happens
Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos Ditto 4 4 4
necesitan para llevar a cabo el trabajo

When working with people | realize what they need to get the
job done

Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientosy | Ditto 4 4 4
emociones

When working, | am aware of my own thoughts and emotions
Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que Ditto 4 4 4 What about feeling?
ellos experimentan OK next question?

When | work with other people, | am attentive to what they are
experiencing

En el trabajo, intento entender como se sienten las demas Ditto 4 4 4
personas

At work, | try to understand how other people are feeling
Conexion/Connected

Experimento una sensacidn de conexion con la gente con la que | am not sure that
trabajo this item is clear
and sufficient on its
| experience a sense of connectedness with the people | work own. Connected ‘in
with my mind’ refers to
the ability to put
yourself in the
shoes of colleagues;
to be available to
help them solve
their problems,
regardless of all the
stuff on your own
table, or get
through a difficult
time

Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo Ditto 4 4 4

Time passes quickly when I perform my job
Me siento conectado con las tareas que desempefio en el trabajo | Ditto 4 4 4

| feel connected to the tasks | do at work
Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con Ditto 4 4 4
ellos

When | work with colleagues or customers, | feel connected to
them

Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo Ditto 4 4 4
demds

Performing my job is so absorbing that | forget about everything
else
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(-) Me siento separado de las tareas que realizo Ditto What about
people?
| feel alienated from the tasks | perform
Me siento uno con mi trabajo Ditto
| feel one with my work
Me “dejo llevar” por mi trabajo Unsure about this
question — flow
| “flow” with my work implies you are
absorbed in the
work and forget
about everything
else
Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en Ditto
resolver los problemas del trabajo
Outside of work I'm excited thinking on how to solve the
problems at work
(-) En el trabajo me siento como ausente Ditto
At work | feel like I'm not really there
Integracion/Integrated
En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y Ditto Meed to rephrase
emocionales that they can
respond to each
At work | use all my resources: physical, cognitive and emotional item individually.
How should they
respond if they do
not use all
resources?
Pongo todos mis recursos en la solucidn del problema en el que Ditto Is that physical,
estoy trabajando cognitive,
emotional?
I put forward all my resources in solving the problem |'m working
on at work
Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la Ditto Le. work smart not
mejor manera hard?
| look for every means to do my work in the best way possible
En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos Ditto
mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales
At work | feel safe to put forward all my resources
Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos como Ditto To the self? To
persona others? Both self
and others?
| make available all my resources as a person to my job
Me dedico por entero a mi trabajo Ditto The job or my job?
| really “throw” myself into the job
Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en Ditto
el trabajo
| always imagine new ways for doing things better at work
Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel Ditto What does every
level mean?
My work is interesting and challenging at every level
Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo Ditto What does try my

I try my hardest to perform well on my job

hardest mean? We
can only do what
we can?
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Enfoque/Focused

En el trabajo me concentro en el aguiy ahora Ditto 4 4 4 Will respondents
know what this

At work | focus in the here and now means j.e. past and
future are not
relevant?

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo Ditto 4 4 4

| forget external worries when | am at work

El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo Ditto 4 4 4

The world seems to disappear when | am at work

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo Ditto 4 4 4 When —at work
away from work?

| forget everything outside of work Both?

Presto mucha atencién a mi trabajo Ditto 4 4 4 The job at hand?
Surrounding

I pay a lot of attention to my work circumstances?
Both?

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo What is the
difference with ‘the

I am really focused on what I'm doing at work world seems to
disappear?

Mi mente estd enfocada en el trabajo Difference between
this question and

My mind is focused on my job the next?

Me concentro en el trabajo

I concentrate on my job

Dedico mucha atencién a mi trabajo Ditto 4 4 4

I devote a lot of attention to my job

** The answers to the questionnaire to be applied to the target simple are in a Likert scale from 1 to 3.
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Items (Questionnaire jtems)**

Questionnaire ltems

Sufficiency

Clarity

Coherence

Relevance

Remarks/
Comments

Atencién/Attentive

En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede

At work, | am attentive to everything that happens

Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos
necesitan para llevar a cabo el trabajo

When working with people | realize what they need to get the
job done

Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos y
emociones

When working, | am aware of my own thoughts and emotions

Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que
ellos experimentan

When | work with other people, | am attentive to what they are
experiencing

En el trabajo, intento entender cdmo se sienten las demés
personas

At work, | try to understand how other people are feeling

Conexién/Connected

Items (Questionnaire jtems)**

Sufficiency

Clarity

Coherence

Relevance

Remarks/
Comments

Experimento una sensacién de conexidn con la gente con la que
trabajo

| experience a sense of connectedness with the people | work
with

“con la gente” éson
otros trabajadores o
clientes?

Se me pasa el tiempe rapido cuando trabajo

Time passes quickly when | perform my job

Me siento conectado con las tareas que desempefio en el trabajo

| feel connected to the tasks | do at work

Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con
ellos

When | work with colleagues or customers, | feel connected to
them

Creo ser mejor
separar los colegas
de los clientes.

Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo
demas

Performing my job is so absorbing that | forget about everything
else

(-} Me siento separado de las tareas que realizo

| feel alienated from the tasks | perform

Interesante utilizar
items invertidos.

Me siento uno con mi trabajo

| feel one with my work

Me “dejo llevar” por mi trabajo

| “flow” with my work
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Items (Questionnaire jtems]** Sufficiency Clarity Coherence Relevance Remarks/
Comments
Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en 1 1 3 2 Este item puede
resolver los problemas del trabajo evaluar el
workholism y no
Outside of work I'm excited thinking on how to solve the necesariamente el
problems at work egajamento.
(-) En el trabajo me siento como ausente 1 1 3 2 Me parece que es
dubio, “ not really
At work | feel like I'm not really there there"” puede ser
algo bueno como
por ejemplo en
trabajos creativos es
comun los
trabajadores
“wiajaren” y sentiren
que no estan en la
oficina.
Integracion/Integrated
En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y 2 2 4 3 Utilizar todo en
emaocionales todo tiempo ées
bueno?
At work | use all my resources: physical, cognitive and emotional
Pongo todos mis recursos en la solucidn del problema en el que 2 2 4 3 Utilizar todo en
estoy trabajando todo tiempo ées
bueno?
| put forward all my resources in solving the problem I'm working
on at work
Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la 3 3 4 4
mejor manera
I look for every means to do my work in the best way possible
Items (Questionnaire jtems}** Sufficiency Clarity Coherence Relevance Remarks/
Comments
En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos 4 4 L 4 Me parece que la
mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales palabra “todo” sea
muy fuerte.
At work | feel safe to put forward all my resources
Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos como 3 2 2 3 Me parece que la
persona palabra “todo” sea
muy fuerte,
| make available all my resources as a person to my job
Me dedico por entero a mi trabajo 4 4 L 4
| really “throw” myself into the job
Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en 4 4 4 4
el trabajo
| always imagine new ways for doing things better at work
Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel 4 4 4 4
My work is interesting and challenging at every level
Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo 3 3 4 4 Me parece que la

I try my hardest to perform well on my job

palabra “todo” sea
muy fuerte. Una
posibilidad es
“generalmente”
pongo todo mi
esfuerzo para hacer
bien mi trabajo
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Items (Questionnaire jtems)** Sufficiency Clarity Coherence Relevance Remarks/
Comments

Enfoque/Focused

En el trabajo me concentro en el aqui y ahora 4 4 4 4

At work | focus in the here and now

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo 4 4 4 4

| forget external worries when | am at work

El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo 1 1 2 2

The world seems to disappear when | am at work

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo 2 2 3 2

| forget everything outside of work

Presto mucha atencion a mi trabajo 4 4 4 4

| pay a lot of attention to my work

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo 4 4 4 4

I am really focused on what I'm doing at work

Mi mente esta enfocada en el trabajo 4 4 4 4

My mind is focused on my job

Me cancentro en el trabajo 2 2 2 2

| concentrate on my job

Dedico mucha atencién a mi trabajo 2 3 3 3

| devote a lot of attention to my job

** The answers to the questionnaire to be applied to the target simple are in a Likert scale from 1 to 3.
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ltems (Questionnaire items)** Sufficiency Clarity Coherence Relevance Remarks/
i . Comments
Questionnaire ltems
Atencion/Attentive
En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede 4 4 4 4
At work, | am attentive to everything that happens
Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos 4 3 4 4 “realize” might be
necesitan para llevar a cabo el trabajo better as
“understand”
When working with people | realize what they need to get the
job done
Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientosy | 3 4 3 2
emociones
When working, | am aware of my own thoughts and emotions
Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que 4 3 3 3 I think it is hard to
ellos experimentan tell what someone
elseis
When | work with other people, | am attentive to what they are “experiencing”
experiencing
En el trabajo, intento entender codmo se sienten las demas 2 4 a4 3
personas
At wark, | try to understand how other people are feeling
Conexidn/Connected
Experimento una sensacion de conexidn con la gente con la que 4 4 L 4
trabajo
| experience a sense of connectedness with the people | work
with
Se me pasa el tiempo rdpido cuando trabajo 3 4 3 2 Time can pass
quickly when I'm
Time passes quickly when | perform my job doing a poor job
Me siento conectado con las tareas que desempefio en el trabajo | 4 4 L 4
| feel connected to the tasks | do at work
Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con 3 4 3 3 | don't have to feel
ellos connected to do a
good job for
When | work with colleagues or customers, | feel connected to people—this is
them often the case
Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo 3 4 4 3 This can be
demas dangerous
Performing my job is so absorbing that | forget about everything
else
(-) Me siento separado de las tareas que realizo 3 3 3 3 “alien” may be
misinterpreted
| feel alienated from the tasks | perform
Me siento uno con mi trabajo 3 3 3 4 “feel one” may be
misinterpreted
| feel one with my work
Me “dejo llevar” por mi trabajo 3 3 3 3 “flow” may be

I “flow” with my work

misinterpreted—I
would create a
number of small
focus groups to get
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feedback on the
clarity of these
“cool” terms.

Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en
resolver los problemas del trabajo

Outside of work I'm excited thinking on how to solve the
problems at work

I like this

(-) En el trabajo me siento como ausente

At work | feel like I'm not really there

Is this good or bad?

Integracion/Integrated

En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y
emocionales

At work | use all my resources: physical, cognitive and emotional

Pongo todos mis recursos en la solucidn del problema en el que
estoy trabajando

I put forward all my resources in solving the problem I'm working
on at work

Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la
mejor manera

| look for every means to do my work in the best way possible

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos
mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales

| like these items—
very clear and

relevant
At work | feel safe to put forward all my resources
Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos como
persona
| make available all my resources as a person to my job
Me dedico por entero a mi trabajo Possible

| really “throw” myself into the job

misinterpretation

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en
el trabajo

| always imagine new ways for doing things better at work

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel

My work is interesting and challenging at every level

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo

| try my hardest to perform well on my job

This is a good set of
items

Enfoque/Focused

En el trabajo me concentro en el aquiy ahora

At work | focus in the here and now

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo

| forget external worries when | am at work

El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo

The world seems to disappear when | am at work

Is this good or bad?

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo

| forget everything outside of work

Is this good or bad?
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Presto mucha atencién a mi trabajo 4 4 4

| pay a lot of attention to my work

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo 4 4 4

| am really focused on what I'm doing at work

Mi mente esta enfocada en el trabajo 4 4 4

My mind is focused on my job

Me cancentro en el trabajo 4 4 4

| concentrate on my job

Dedico mucha atencién a mi trabajo 4 4 4

| devote a lot of attention to my job

These are clear and
relevant too.

#* The answers to the questionnaire to be applied to the target simple are in a Likert scale from 1 to 3. (1-4)
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mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales

Items (Questionnaire jtems)** Clarity Coherence Relevance Remarks/
Comments
\Questionnaire ltems
Atencion/Attentive
En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede H 4 4
At work, | am attentive to everything that happens
Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos 4 4 4
necesitan para llevar a cabo el trabajo
When working with people | realize what they need to get the
job done
Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos y 4 4 4
emociones
When working, | am aware of my awn thoughts and emotions
Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que a4 4 a4
ellos experimentan
When | work with other people, | am attentive to what they are
experiencing
En el trabajo, intento entender como se sienten las demds ] 4 4
personas
At work, | try to understand how other people are feeling
Conexion/Connected
Experimento una sensacidn de conexidn con la gente con la que 4 4 4 No se con que
trabajo escala vaa medir el
item y depende del
I experience a sense of connectedness with the people | work tipo de respuestas
with que va a dar puede
Qquedar.asi, o hacer
la pregunta mas
positiva coma:
siento una
agradable sensacién,
de conexion ...
Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo 4 4 4
Time passes quickly when | perform my job
Me siento conectado con las tareas que desempefio en el trabajo 4 4 4
| feel connected to the tasks | do at work
Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con 4 4 4
ellos
‘When | work with colleagues or customers, | feel connected to
them
Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me clvido de todo lo 4 4 4
demés
performing my job is so absorbing that | forget about everything
else
(-) Me siento separado de las tareas que realize '3| 4 4
| feel ali d from the tasks | perform
Me siento uno con mi trabajo 4 4 4
I feel one with my work
Me “dejo llevar” por mi trabajo 4 1 P]
| “flow” with my work
Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en 4 4 4
resolver los problemas del trabajo
Outside of work I'm excited thinking on how to solve the
problems at work
(-) En el trabajo me siento como ausente 4 4 4
At work | feel like I'm not really there
Integracién/Integrated
En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y Bl 4 4
emocionales
At work | use all my resources: physical, cognitive and emotional
Pongo todos mis recursos en la solucién del problema en el que 4 4 4
estoy trabajando
I put forward all my resources in solving the problem I'm working
on at work
Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la 4 4 4
mejor manera
I look for every means to do my work in the best way possible
En el trabajo me siento segure para poner a disposicion todos 3 3 ?]
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Aluna

Me parece que guedaria mas claro si le agrega en
donde sucede, por ejemplo:

En mi entorno, o en mi alrededor

Aluna
Me parece que quedaria mas completa si le agrega
sin hacer juicios”

Aluna
Yo cambiarfa la palabra separado por insatisfecho

Aluna
Me parece que item anterior mide lo mismo

Aluna

e parece que debe tener una redaccién mas
sencilla que entiends cualquier persona, por
ejemplo:

En mi trabajo utilizo mi cuerpo, mi mente y mi
emocién

Aluna
Wle parece que el primer item de Integracién, mide lo
misma y se entiende mucho mejor.



At work | feel safe to put forward all my resources

Pongo a disposicién de mi trabajo todos mis recursos como
persona

| make available all my resources as a person to my job

Me dedico por entero a mi trabajo

I really “throw” myself into the job

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en
el trabajo

| always imagine new ways for doing things better at work

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel

My work is interesting and challenging at every level

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo

I try my hardest to perform well on my job

Enfoque/Focused

En el trabaje me concentro en el aquiy ahora

At work | focus in the here and now

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo

| forget external worries when | am at work

El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo

The world seems to disappear when | am at work

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo

| forget everything outside of work

Presto mucha atencién a mi trabajo

I pay a lot of attention to my work

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo

I am really focused on what I'm doing at work

Mi mente esta enfocada en el trabajo

My mind is focused on my job

Me concentro en el trabajo

| concentrate on my job

Dedico mucha atencién a mi trabajo

| devote a lot of attention to my job

#% The answers to the questioanaire to be applied to the target simple are in a Likert scale fom 1 10 5.
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Aluna
El siguiente item. “me dedico por entero a mi
trabajo” mide o misma y s mucho mas claro

Aluna

Yo cambiaria el orden de los elementos de la oracion
y dirfa. * en el trabajo me olvido de las
Preocupacionss externas”

Aluna

Lo que quiere medir con éste item ya lo estd
midiendo en los dos anteriores

Y estan mucho mejor redactados que éste,

Aluna

Estos 5 Ultimos items miden lo mismo, podria utilizar
cualquiera de ellos, yo elegiria solo dos, uno dende
pregunta por atencion y otro de concentracion.
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demds

Performing my job is so absorbing that | forget about everything
else

Items (Questionnaire items)** Sufficiency Clarity Coherence Relevance Remarks,/
Commenits
Questionnaire ltems
Atencién/Attentive
En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede 2 4 4 2 | don’t think that
paying attention to
At work, | am attentive to everything that happens what's happening at
work has closely
related to
engagement. It may
include people who
are simply
interested in others
and events.
Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos 4 4 4 4
necesitan para llevar a cabo el trabajo
When working with people | realize what they need to get the
job done
Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientosy | 2 4 4 2 This item seems to
emociones measure self-
awareness than
When working, | am aware of my own thoughts and emotions engagement.
Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que 4 4 4 4
ellos experimentan
When | work with other people, | am attentive to what they are
experiencing
En el trabajo, intento entender cémo se sienten las demds
personas
At work, | try to understand how other people are feeling
Conexion/Connected
Experimento una sensacidn de conexion con la gente con la que 2 4 4 4 Item 1 and 4 have
trabajo partially
overlapped. The
| experience a sense of connectedness with the people | work reliability coefficient
with will be able to rise,
but it is likely to be
redundant in terms
of IRT (Item
Response Theory).
Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo 4 4 4 a4
Time passes quickly when | perform my job
Me siento conectado con las tareas que desempefio en el trabajo | 4 4 4 4
| feel connected to the tasks | do at work
Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con 2 4 4 4
ellos
When | work with colleagues or customers, | feel connected to
them
Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvide de todo lo 4 4 4 4
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(-) Me siento separado de las tareas que realizo

| feel alienated from the tasks | perform

Could be due to
external factors...

Me siento uno con mi trabajo

| feel one with my work

Me “dejo llevar” por mi trabajo

| “flow" with my work

Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en
resolver los problemas del trabajo

Outside of work I'm excited thinking on how to solve the
problems at work

(-) En el trabajo me siento como ausente

At work | feel like I'm not really there

Integracion/Integrated

En el trabajo utilizo todos mis recursos fisicos, cognitivos y
emocionales

At work | use all my resources: physical, cognitive and emotional

Item 1, 2, and 3
have partially
overlapped.

Pongo todos mis recursos en la solucion del problema en el que
estoy trabajando

I put forward all my resources in solving the problem I'm working
on at work

Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la
mejor manera

| look for every means to do my work in the best way possible

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos
mis recursos fisicos, cognitivos y emocionales

At work | feel safe to put forward all my resources

Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos como
persona

| make available all my resources as a person to my job

Me dedico por entero a mi trabajo

| really “throw” myself into the job

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en
el trabajo

| always imagine new ways for doing things better at work

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel

My work is interesting and challenging at every level

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo

| try my hardest to perform well on my job

Enfoque/Focused

En el trabajo me concentro en el aqui y ahora

At work | focus in the here and now

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo

| forget external worries when | am at work
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El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo

The world seems to disappear when | am at work

Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo

| forget everything outside of work

Presto mucha atencién a mi trabajo

| pay a lot of attention to my work

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo

| am really focused on what I'm doing at work

Mi mente estd enfocada en el trabajo

My mind is focused on my job

Me concentro en el trabajo

| concentrate on my job

Dedico mucha atencion a mi trabajo

| devote a lot of attention to my job

I don't know which methodology you apply, but recommend that you need to consider using the IRT theory. Overall, validity and reliability seem
to be good enough, but some items seem redundant. You can apply the Rasch model (especially, the rating scale model) to identify duplicate

items.

** The answers to the questionnaire to be applied to the target simple are in a Likert scale from 1 to 3.
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Célculo de la 'V de Aiken (1985) sobre los items originales del inventario

Apéndice 5

Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Experto 6

o o| & olslelelels|eleles|elelels|elel o]l e]els|ele

cle| 2| 8 cl=|2|5|2|5|2|2|e|5| 2 2|e|5| 5|5l Els||a|Els

$10/12 alc| 8] 2 a|°|S|2|3|°|8|e[a]°]S|&[2]|°]S|&[2]|°]S|2[a]|°]S|2

V de Aiken Larry Ludlow Hester Nienaber José mem:o _um_,F\__”ﬂv_”MS Yunsoon Lee Eloi ckinson

Items Propuestos SUF [CLA|COH| REL Vv Decisiéon |Nro,| EEUU SUDAFRICA FSPANA BRASIL COREADELSUR

En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede 0.78/0.78| 0.89| 0.78 0.81| Aceptado 1 |4a|4|4a|s)4|4 443233333324 |4|2(4|3|4(4
Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos necesitan para llevar a c 1.00/0.94| 1.00| 1.00 0.99| Aceptado 2 |43 |4 |a|la|a|a|a|a|a|4|4|4|a|a|a(a|la|s|s]|4]|4]|4]|4
Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos y emociones 0.83|1.00| 0.83| 0.67 0.83| Aceptado 3 (3(a|3|2]|a|a|a|a|a|s|a]|as|a|a])2|2|2|a(a]|2|4|4|4(4
Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que ellos experimentar] 0.94/0.83| 0.89| 0.83 0.88| Aceptado 4 (4|33 |3|4|a|a|4(a|[3(4|4|3|3|3|2|4|a|a(a|d(4]|4]|4
En el trabajo, intento entender cémo se sienten las demas personas 0.87/0.93| 1.00| 0.93 0.93| Aceptado S |2|(4)4a|3|a|a|a|a|a|a]|4]|4]|4|4]|4]4 413|144
Experimento una sensacion de conexion con la gente con la que trabajo 0.73/0.80| 0.93| 0.78 0.81| Aceptado 6 |4(4]|4]|4 3(3(4|4|3|2|3|4|2|a|a|a|4|a]4]|4
Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo 0.78/0.83| 0.78| 0.72 0.78| Rechazado 7 13432444422 |2]|2|4|4|a|a(|a|a|s|4|4|4]|4]|4
Me siento conectado con las tareas que desempeifio 1.00|1.00| 1.00| 1.00 1.00| Aceptado 8 |4|a|a|a|a|a|a|a|a|4|4|4|4|4|a|a|a|s|s|4|4]|4]|4]|4
Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con ellos 0.61/0.94| 0.89| 0.94 0.85| Aceptado 9 |3(4)|3|3|4|4a|4|4|3|4|4|4|2|3|3|4(2([4|4|4|4|4]|4]|4
Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo demas 0.89/1.00| 1.00( 0.94 0.96| Aceptado 10(3(4|4|3|a|a|4|a|3|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|4d|d|4]|4
(-) Me siento alienado de las tareas que realizo 0.89]0.78| 0.94( 0.94 0.89| Aceptado 11 (3 (3|3 |3|4|a|4a|a|a|a|a|4|3|a]|a|a|a|2(4]|4|4|3|4(4
Me siento uno con mi trabajo 0.83]10.78( 0.94| 0.94 0.88 Aceptado 12 (3 (3|3 |4|4a|a|a|a|2|2(a|3|a|a]|a|a|a|a|a|a|4d|4]|4(4
Me “dejo llevar” por mi trabajo 0.67[0.67| 0.67| 0.53 0.63| Rechazado |13 [3 3|3 |3 4(a)ala|a|a|a|a|d|d]|4]2
Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en resolver los problemas 0.72]0.78| 0.78| 0.72 0.75| Rechazado |14 |4 |4 |4 | 44| 3 |3|3|2|4|2|2|2]2|3|2|4|4|a|a|d|4|4]|4
(-) En el trabajo me siento como ausente 0.78]0.78| 0.89| 0.83 0.82| Aceptado 15 (3 (3|3 |3|4|a|4a|a|la|a|a|a|2|2]|3|2|a|a(|a|a|4|4|4(4
En el trabajo utilizo todos mis recursos, fisicos, cognitivos y emocionales 0.89/0.72| 1.00| 0.94 0.89| Aceptado 6 |4|a|a|a|ala|a|a|a|a|a|a|2]2|a]|3|4|2|4|a]|4|3|4(4
Pongo todos mis recursos en la solucién del problema en el que estoy trabajando 0.83|0.78| 1.00| 0.94 0.89| Aceptado 17 (4 |4a|a|a|ala|a|a|3|a|a|a|2]2|a]|3|4|2|4|a|4|4]|4(4
Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la mejor manera 0.94|0.83| 1.00| 0.94 0.93| Aceptado 184 |a|a|a|ala|a|a|a|a|a|3([3]|3|a|a|4|2|4|a|4|4]|4(4
En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos mis recursos 1.00(0.94| 0.94| 0.89 0.94| Aceptado 194 |a|a|a|ala|a|a|a|a|a|a|a]|a|s|a|a|a]|a|a]|d]|3]|3](2
Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos 0.94]0.89[ 0.89| 0.83 0.89| Aceptado 204 |af|a]a|a|a)a|a|alaala|3]|2|2]|3|a|a|a]|a|d]|4d|d]2
Me dedico por entero a mi trabajo 1.00(0.94| 1.00| 1.00 0.99| Aceptado 21 |4 (3|4 |4|a|a|a|a|a|a|a|a|a]|a|a|a)a|a|a|a|d|4|4]|4
Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en el trabajo 1.00(1.00| 1.00| 1.00 1.00 Aceptado 2|4(a|a]|s]|a|a]a]4 4(a)ala|a|la|a|a|d|d|4]|4
Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel 0.94|0.89| 1.00| 1.00 0.96| Aceptado 23 |4 |a|a|a|a|a|a|a|3|2]|a|s|a|a|a|a|a|a|a|a|d]|d(d]|4
Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo 0.94|0.94| 1.00| 1.00 0.97| Aceptado 2 |a|afa|ala|laala|alalala|3|3|a|a|alalalald)|d|d]s
En el trabajo me concentro en el aquiy ahora 1.00(1.00( 1.00| 1.00 1.00( Aceptado 25 |4 |a|a|a|a|a|a|a|a|la]|a|s|a|a|a|a|a|a|a|a|d]|d|d]|4
Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo 1.00{0.94| 1.00| 1.00 099| Aceptado |26 |4 |a|a|aala|ala|a|a|a|alalalalalalalalalda|3]|a]4
El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo 0.83|0.78| 0.83| 0.89 0.83| Aceptado 27|43 [3|4a|a|a|a|a|ala]a|s|2]|2]|2]|2|a|a|a]|a|d4]|4(4]|4
Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo 0.89]0.78| 0.89| 0.72 0.82| Aceptado 28|43 (3 |4a|4a|4a|a|a|a|a]|a|s]|2]|2|3|2|a|4|s]|4(4]|3([4]12
Presto mucha atencién a mi trabajo 1.00/1.00( 1.00| 0.89 0.97| Aceptado 29 4a|a|a|alala|a|a|la|a|a|a]|a|a|a|alala|s|a]|b]|b4]4]2
Realmenteme me enfoco en lo que hago en el trabajo 1.00(1.00( 1.00| 0.87 0.97| Aceptado 30|4(4|4]4 4(alala|a|la|a|a|a|a|a|a|d]|d|d]2
Mi mente esta enfocada en el trabajo 1.00{1.00| 1.00| 0.87 097| Aceptado [31 |4 |44 |4 alalalalalalalalalalalalalalal2
Me concentro en el trabajo 0.87/0.87| 0.87| 0.73 0.83| Aceptado 324|444 4flalafa]2|2|2]|2|a|a|a|a|d]|4|[4]2
Dedico mucha atencién a mi trabajo 0.89]0.94| 0.94| 0.83 0.90| Aceptado 33 |4|a|a|aa|a]aa|ala]ala]|2]|3|3]|3[aa|a]|a|d]|4|[4]2
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Apéndice 6: Resumen de los comentarios de los expertos sobre los items inicialmente

propuestos para el inventario

Larry Ludiow

Hester Nienaber

José Navarro

Paulo Porto Martins

Yunsoon Lee

Eloisa Dickinson

Ben Schneider

EEUU SUDAFRICA ESPANA BRASIL (COREA DEL SUR MEXICO EEUU
No tiene que ver con Afiadir a mi alrededor o en mi Everything is not clear and not
! Muy general engagement entorno the work
2 People? Their job?
Decir "entiendo" en vez de "me Self awareness y no
3 doy cuenta" engagement
Dificil decir lo que otros What about feeling? OK
4 "experimentan" next question? Experimentan o necesitan See people issue above
5 Afiadir sin hacer juicios Ditto
I'am not sure that this
item is clear and sufficient
on its own. Connected ‘in
my mind’ refers to the
ability to put yourself in
6 the shoes of colleagues; to
be available to help them
solve their problems,
regardless of all the stuff
on your own table, or get “con la gente” ¢son otros "Agradable sensacion de
through a difficult time Mejor me siento conectado trabajadores o clientes? Overlap con 3 abajo conexion" People? Their job?
7 El tiempo puede pasar rapido si
estoy haciendo un mal trabajo No va acd
8 se entiende esta expresion?
No tengo que estar conectado Creo ser mejor separar los Other people? Maybe when |
o para hacer un buen trabajo colegas de los clientes. Overlap con 3 arriba serve customers
10 Puede ser peligroso
" siento que me puedo expresar Puede ser por factores Cambiar separado por
Interpretacion de alien What about people? en las tareas que hago externos insatisfecho
12 Interpretacion se entendera?
Unsure about this
question —flow implies
13 you are absorbed in the
work and forget about Me dedico por entero a mi Ok, if people know what this
Interpretacion de flow everything else trabajo means
Este item puede evaluar el
14 workholismy no
Me gusta puede indicar addiccion necesariamente el egajamento.
Me parece que es dubio, “ not
really there” puede seralgo
bueno como por ejemplo en
15 trabajos creativos es comun los
trabajadores “viajaren” y
sentiren que no estan en la
oficina.
Need to rephrase that
they can respond to each
item individually. How
16 should they respond if
they do not use all Utilizar todo en todo tiempo ¢ées |Overlap parcial entre este y
resources? bueno? dos siguientes
Is that physical, cognitive,
v emotional?
18 I.e. work smart not hard?
Me parece que la palabra “todo”
9 sea muy fuerte.
To the self? To others?
2 Both self and others?
21 Posible malinterpretacion The job or my job?
22
What does every level
23 mean? a todo nivel?
Me parece que la palabra “todo”
sea muy fuerte. Una posibilidad
24 What does try my hardest es “generalmente” pongo todo
mean? We can only do mi esfuerzo para hacer bien mi
what we can? trabajo
Will respondents know
what this meansi.e. past
25
and future are not
relevant? Vague
En el trabajo, me olvido de las
2 preocupaciones externas
27 Bueno o malo el resto del mundo
28 When - at work away from
Bueno o malo work? Both? Ya medido mejor por otros items |unclear
The job at hand?
29 Surrounding
circumstances? Both?
What is the difference
30 with ‘the world seems to
disappear?’
31
32
2 De los ultimos 5, quedarse con

solo 2
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Apéndice 7: Prueba piloto e inventario utilizado en el estudio 1

Encuesta sobre Trabajo

Las siguientes afirmaciones se refieren a lo que sienten y experimentan las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada afirmacion e indique con qué frecuencia se ha
sentido de esa forma en el trabajo segun la siguiente tabla:

Nunca o casi . Siempre o casi
Ocasionalmente A veces Frecuentemente .
nunca siempre
1 2 3 4 5

Este es un piloto de la encuesta. Si desea, puede hacer un comentario sobre la afirmacion
o alguno de los términos que contiene en la casilla de la derecha.

Respuesta Comentario
1. Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que
ellos necesitan para llevar a cabo el trabajo
2. Cuando trabajo, estoy consciente de mis propias
actitudes y emociones, y las puedo manejar
3. Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente
de lo que ellos sienten
4, En el trabajo, intento entender cdmo se sienten las
demads personas
5. Mis colegas pueden contar conmigo para resolver
problemas de trabajo
6. En el trabajo brindo critica constructiva y consejo a
mis colegas
7. Me pongo en los zapatos de la gente con la que
trabajo
8. Siento empatia con mis colegas o clientes en el
trabajo
9. Me siento conectado con las tareas que desempefio
10. Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento
conectado con ellos
11. Hacer mi trabajo me absorbe y me olvido de lo demas
12. Me siento ajeno a las tareas que realizo
13. Me siento separado emocionalmente de las tareas
que realizo en el trabajo
14. Me siento separado emocionalmente de las personas
con las que trabajo
15. Siento que me puedo expresar como persona en las
tareas que realizo en el trabajo
16. Me siento uno con mi trabajo
17. Cuando me meto en una tarea, siento que todo fluye
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Nunca o casi . Siempre o casi
Ocasionalmente A veces Frecuentemente .
nunca siempre
1 2 3 4 5
Respuesta Comentario
18. Cuando estoy fuera del trabajo puedo seguir
entretenido en pensar como resolver algo
interesante del trabajo
19. En el trabajo me siento como si mi mente
estuviera en otro lado
20. En el trabajo utilizo todos mis recursos, fisicos,
cognitivos y emocionales
21. Pongo todos mis recursos en la solucién del
problema en el que estoy trabajando
22. Busco todos los medios para hacer el trabajo
que realizo de la mejor manera
23. En el trabajo me siento seguro para poner a
disposicion mis recursos
24, Pongo todos mis recursos a disposicion de las
tareas en el trabajo
25. Cuando estoy en una tarea en el trabajo, me
dedico por entero
26. Siempre imagino nuevas maneras para hacer
mejor las cosas en el trabajo
27. Mi trabajo es interesante y retador
28. Realmente pongo esfuerzo para hacer bien mi
trabajo
29. En el trabajo me concentro en el aqui y ahora
30. En el trabajo, me olvido de las preocupaciones
externas
31. El resto del mundo desaparece cuando estoy en
las tareas del trabajo
32. Presto mucha atencién a mi trabajo
33. Realmente me enfoco en lo que hago en el
trabajo
34, Mi mente estd enfocada en el trabajo
35. Me concentro en el trabajo
36. Dedico mucha atencidn a mi trabajo
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Apéndice 7: Inventario utilizado en el estudio 2

Encuesta sobre el Trabajo

Las siguientes afirmaciones se refieren a lo que sienten y experimentan las personas en el trabajo. Por
favor, lea cuidadosamente cada afirmacion e indique con qué frecuencia se siente de esa forma en el
trabajo segun la siguiente tabla:

Nunca o casi . Siempre o casi
Ocasionalmente A veces Frecuentemente .
nunca siempre
1 2 3 4 5
Respuesta
1. Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos necesitan para llevar a cabo el trabajo
2. Cuando trabajo, estoy consciente de mis propias actitudes y emociones, y las puedo manejar
3. Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que ellos sienten
4, En el trabajo, intento entender cémo se sienten las demas personas
5. Mis colegas pueden contar conmigo para resolver problemas de trabajo
6. En el trabajo brindo critica constructiva y consejo a mis colegas
7. Me pongo en los zapatos de la gente con la que trabajo
8. Siento empatia con mis colegas o clientes en el trabajo
9. Me siento conectado con las tareas que desempefio
10. Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con ellos
11. Hacer mi trabajo me absorbe y me olvido de lo demas
12. Me siento ajeno a las tareas que realizo
13. Me siento separado emocionalmente de las tareas que realizo en el trabajo
14. Me siento separado emocionalmente de las personas con las que trabajo
15. Siento que me puedo expresar como persona en las tareas que realizo en el trabajo
16. Me siento uno con mi trabajo
17. Cuando me meto en una tarea, siento que todo fluye
18. Cuando estoy fuera del trabajo puedo seguir entretenido en pensar cdmo resolver algo interesante
del trabajo
19. En el trabajo me siento como si mi mente estuviera en otro lado
20. En el trabajo utilizo todos mis recursos, fisicos, cognitivos y emocionales
21. Pongo todos mis recursos en la solucion del problema en el que estoy trabajando
22. Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la mejor manera
23. En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion mis recursos
24, Pongo todos mis recursos a disposicion de las tareas en el trabajo
25. Cuando estoy en una tarea en el trabajo, me dedico por entero
26. Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en el trabajo
27. Mi trabajo es interesante y retador
28. Realmente pongo esfuerzo para hacer bien mi trabajo
29. En el trabajo me concentro en el aqui y ahora
30. En el trabajo, me olvido de las preocupaciones externas
31. El resto del mundo desaparece cuando estoy en las tareas del trabajo
32. Presto mucha atencién a mi trabajo
33. Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo
34, Mi mente estd enfocada en el trabajo
35. Me concentro en el trabajo
36. Dedico mucha atencion a mi trabajo
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Apéndice 9: Matriz de consistencia

Preguntas de
investigacion

Objetivos de
investigacion

Constructo de interés

Indicadores/Items

Pregunta general:

¢ Cémo construir un
instrumento para medir
el engagement laboral?

Preguntas especificas:

1. ¢Cuéles son los
componentes de las
dimensiones del
engagement laboral
sefialadas por Kahn
(1992)?

2. ¢Como validar el

engagement laboral?

Objetivo general:
Construir y validar
una escala para
medir el
engagement
laboral.

Objetivos

especificos:

1. Definire
identificar los
componentes de
las dimensiones
del engagement
laboral
sefialadas por
Kahn (1992).

2. Validar el
instrumento de
medicion de
engagement
laboral.

Engagement laboral:
Definido por las

dimensiones:

e Estar atento
e Conexion

e Integracion
e Enfoque

Estar atento

En el trabajo, estoy pendiente de todo cuanto sucede

Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que ellos
necesitan para llevar a cabo el trabajo

Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos
y emociones

Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que
ellos experimentan

En el trabajo, intento entender como se sienten las demas
personas

Conexion

Experimento una sensacion de conexion con la gente con la
que trabajo

Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo

Me siento conectado con las tareas que desempefio

Cuando trabajo con colegas o clientes, me siento conectado con
ellos

Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo
demas

(-) Me siento alienado de las tareas que realizo

Me siento uno con mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo

Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en
resolver los problemas del trabajo

(-) En el trabajo me siento como ausente

Integracion
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Preguntas de
investigacion

Objetivos de
investigacion

Constructo de interés

Indicadores/Items

En el trabajo utilizo todos mis recursos, fisicos, cognitivos y
emocionales

Pongo todos mis recursos en la solucién del problema en el que
estoy trabajando

Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la
mejor manera

En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos
MIS recursos

Pongo a disposicion de mi trabajo todos mis recursos

Me dedico por entero a mi trabajo

Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas en
el trabajo

Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel

Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo

Enfoque

En el trabajo me concentro en el aqui y ahora

Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo
El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo
Olvido todo lo que pasa fuera del trabajo

Presto mucha atencion a mi trabajo

Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo

Mi mente esta enfocada en el trabajo

Me concentro en el trabajo

Dedico mucha atencién a mi trabajo




Apéndice 10: Histogramas de frecuencia de respuesta a los items en el estudio 1
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Apéndice 11: Estudio 2: Histogramas de caracterizacion de la muestra

Porcentaje

Porcentaje

Porcentaje

PrelPost cuarentena

Pre cuarentena Post cuarentena

PrelPost cuarentena

Teletrabajo

Teletrabajo

Trabaja en Lima

Trabaja en Lima
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Sector en el que trabaja

Otro
Otro
Organizaciones sin fines de
lucro
Servicio al clients
Senvicios profesionales
Hateles y restaurantes Legal
B,
Educacion s
- = : g
I3 o Contebilidad/Finanzas o
: ] [ b-] a
Camercio minorista g & 4 I3
H
: : :
Comercio mayarista F o Operaciones/Praduccion m H
c a8 B o
s 8 5 g
Bancay finanzas m m. ] m
& M Ventas 3 k]
H °
Manufactura 5 2 e
4 - £
o &
< =
Pesca Marketing
Agricultura y forestales
Administracion
Mineria
Gerencia
Gobierno/Fuerzas Armadas

alejuasiog alejuasiog afejuasiog

Entre dos y tras afos Mas de tres afios
Tiempo laborando en la empresa

Entre uno y des afics

Menos de un afie



Porcentaje

Porcentaje

Porcentaje

Supervisa a otros empleados

Supervisa a otros empleados

Sexo

Masculino Femenino

Sexo

Edad

Entre 16y 25 afies Entre 26y 35 afios Entre 36y 45 aflos Entre 46y 55 aflos 56 afies o mas

Edad
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Apéndice 12: Matriz de correlaciones policoricas después del procedimiento de suavizacién

item 1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item7 item 8 item 9 item 10 ftem 11 item 12
ftem 1 -
ftem 2 0.165 -
item 3 0.548 0.269 -
item 4 0.417 0.242 0.690 -
item 5 0.352 0.375 0.366 0.435 -
item 6 0.371 0.139 0.282 0.278 0.467 -
item 7 0.393 0.261 0.419 0.550 0.488 0.398 -
item 8 0.362 0.333 0.353 0.443 0.534 0.348 0.650 -
item 9 0.333 0.413 0.092 0.128 0.368 0.260 0.160 0.409 -
item 10 0.344 0.349 0.275 0.270 0.500 0.406 0.402 0.551 0.624 -
ftem 11 0.075 -0.001 0.046 -0.118 -0.043 0.042 -0.007 0.000 0.193 0.090 -
ftem 12 0.301 0.423 0.115 0.137 0.090 0.088 0.189 0.248 0.595 0.481 -0.039 -
item 13 0.115 0.143 0.011 0.088 0.118 0.050 0.134 0.258 0.310 0.278 -0.141 0.603
item 14 0.312 0.011 0.246 0.201 0.254 0.230 0.307 0.314 0.082 0.255 -0.072 0.502
item 15 0.287 0.377 0.223 0.290 0.329 0.239 0.275 0.353 0.487 0.496 -0.032 0.370
item 16 0.152 0.210 0.147 0.103 0.195 0.105 0.173 0.215 0.324 0.323 -0.002 0.320
item 17 0.402 0.369 0.239 0.199 0.379 0.249 0.203 0.287 0.456 0.477 0.051 0.418
item 18 0.136 0.162 0.204 0.114 0.088 0.199 0.153 0.097 0.044 0.165 0.017 -0.086
item 19 0.263 0.252 0.057 0.087 0.328 0.105 0.094 0.245 0.482 0.406 -0.104 0.523
item 20 0.112 0.488 0.216 0.214 0.345 0.145 0.210 0.189 0.380 0.340 0.100 0.322
item 21 0.145 0.515 0.337 0.353 0.474 0.260 0.196 0.326 0.396 0.358 -0.056 0.324
item 22 0.191 0.453 0.312 0.362 0.456 0.268 0.314 0.398 0.449 0.398 0.087 0.287
item 23 0.186 0.406 0.196 0.251 0.301 0.236 0.241 0.317 0.396 0.286 -0.137 0.320
item 24 0.303 0.433 0.314 0.210 0.401 0.289 0.268 0.309 0.368 0.415 0.108 0.294
item 25 0.235 0.408 0.194 0.235 0.333 0.221 0.225 0.350 0.525 0.513 0.223 0.359
item 26 0.243 0.229 0.276 0.287 0.356 0.262 0.236 0.357 0.404 0.435 0.044 0.161
item 27 0.246 0.300 0.287 0.171 0.266 0.192 0.165 0.298 0.484 0.405 0.049 0.480
item 28 0.356 0.400 0.322 0.311 0.386 0.341 0.275 0.379 0.490 0.368 0.073 0.401
item 29 0.304 0.283 0.199 0.189 0.256 0.123 0.275 0.371 0.356 0.492 0.086 0.378
item 30 0.159 0.321 0.277 0.140 0.182 -0.017 0.166 0.356 0.324 0.458 0.116 0.275
item 31 0.114 0.224 0.193 0.045 0.129 0.019 0.103 0.165 0.242 0.321 0.275 0.095
item 32 0.299 0.341 0.212 0.206 0.230 0.250 0.226 0.206 0.455 0.414 0.092 0.419
item 33 0.291 0.355 0.173 0.207 0.307 0.186 0.231 0.369 0.473 0.479 -0.012 0.356
item 34 0.325 0.328 0.304 0.244 0.356 0.207 0.303 0.362 0.529 0.514 0.185 0.417
item 35 0.287 0.402 0.180 0.194 0.339 0.305 0.211 0.313 0.508 0.460 0.091 0.414

item 36 0.307 0.310 0.252 0.282 0.293 0.208 0.303 0.344 0.482 0.454 0.044 0.454
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item 13 item 14 item 15 item 16 item 17 i{tem 18 item 19 item 20 item 21 item 22 item 23 item 24

ftem 13 -

ftem 14 0.670 -

item 15 0.324 0.153 -

item 16 0.156 -0.012 0.425 -

item 17 0.172 0.204 0.320 0.508 -

item 18 0.035 -0.054 0.104 0.147 0.104 -

item 19 0.293 0.345 0.336 0.293 0.439 0.017 -

item 20 0.189 0.098 0.433 0.272 0.431 0.120 0.368 -

item 21 0.204 0.187 0.420 0.328 0.472 0.110 0.461 0.805 -

item 22 0.197 0.109 0.462 0.358 0.523 0.163 0.448 0.577 0.801 -

ftem 23 0.192 0.111 0.341 0.268 0.372 0.067 0.415 0.480 0.598 0.563 -

item 24 0.221 0.223 0.396 0.309 0.459 0.129 0.410 0.556 0.701 0.659 0.745 -

ftem 25 0.172 0.206 0.316 0.352 0.591 0.010 0.424 0.518 0.555 0.600 0.489 0.556

item 26 0.145 0.162 0.395 0.305 0.462 0.261 0.298 0.279 0.445 0.516 0.358 0.364

item 27 0.275 0.286 0.390 0.385 0.432 0.104 0.423 0.416 0.380 0.366 0.359 0.363

item 28 0.243 0.286 0.383 0.257 0.490 0.193 0.291 0.509 0.620 0.549 0.284 0.572

item 29 0.301 0.234 0.354 0.344 0.571 0.178 0.399 0.334 0.466 0.448 0.276 0.473

item 30 0.173 0.122 0.396 0.303 0.443 0.089 0.320 0.277 0.294 0.386 0.132 0.222

item 31 -0.061 -0.117 0.205 0.275 0.317 0.115 0.241 0.289 0.262 0.260 0.086 0.157

item 32 0.155 0.057 0.360 0.291 0.541 0.143 0.312 0.478 0.521 0.544 0.399 0.487

item 33 0.225 0.204 0.355 0.378 0.546 0.121 0.469 0.453 0.528 0.599 0.418 0.449

item 34 0.287 0.193 0.449 0.398 0.556 0.127 0.358 0.493 0.555 0.651 0.409 0.594

item 35 0.201 0.135 0.344 0.373 0.546 0.150 0.447 0.472 0.537 0.577 0.439 0.526

item 36 0.252 0.220 0.329 0.347 0.522 0.091 0.470 0.555 0.588 0.619 0.446 0.562
item 25 item 26 item 27 item 28 item 29 item 30 item 31 item 32 item 33 item 34 item 35 item 36

item 25 -

item 26 0.528 -

item 27 0.444 0.449 -

item 28 0.537 0.482 0.458 -

item 29 0.569 0.462 0.320 0.608 -

item 30 0.385 0.450 0.387 0.268 0.624 -

item 31 0.401 0.357 0.235 0.215 0.489 0.612 -

item 32 0.496 0.406 0.366 0.546 0.469 0.289 0.284 -

item 33 0.623 0.422 0.476 0.633 0.506 0.323 0.266 0.658 -

item 34 0.616 0.477 0.472 0.610 0.534 0.362 0.360 0.686 0.715 -

item 35 0.630 0.434 0.435 0.637 0.526 0.345 0.319 0.608 0.651 0.766 -

item 36 0.602 0.357 0.397 0.667 0.571 0.305 0.302 0.751 0.733 0.844 0.786 -







