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Abstract

The study investigated the relationship between work engagement, job satisfaction
and performance task, in the Chilean context. We used a cross-sectional survey
design, a convenience sample (n=255) (men=28%, women=72%). The survey used the
work Engagement scale UWES-9 (Schaufeli, Bakker and Salanova, 2006), the generic
job satisfaction scale (Macdonald & MacIntyre, 1997) and the performance task scale
(Koopmans et al., 2013). The correlations with SPSS were analyzed. In addition, the
role of organizational culture in the proposed model was analyzed theoretically. It
was found that work engagement has a strong relationship with job satisfaction,
and this variable is positively related to performance task. It is expected that strong
organizational cultures will positively influence the relationship between work
engagement, Job satisfaction and Performance task.

Keywords: work engagement, work satisfaction, performance task, organizational
culture.

Resumen

El estudio investigé la relacion entre work engagement, satisfaccién laboral y
rendimiento en la tarea, en el contexto chileno. Se usé un diseno de encuesta
transversal, a una muestra por conveniencia (n=255) (hombres=28%, mujeres=72%).
La encuesta uso la escala de work engagement UWES-9 (Schaufeli, Bakker y Salanova,
2006), la escala de satisfaccién laboral genérica (Macdonald y MacIntyre, 1997) y la
escala rendimiento en la tarea (Koopmans et al., 2013). Se analizaron las correlaciones
con SPSS. Ademas, se analiz6 tedricamente el rol de la cultura organizacional en el
modelo propuesto. Se encontré que work engagement tiene una fuerte relaciéon con

32



Juyumaya (2018), Estudios de Administracion, 25(1): 32-49, enero-junio del 2018

satisfaccion laboral, y que esta variable se relaciona positivamente con rendimiento
en la tarea. Se espera que culturas organizacionales fuertes influyan positivamente la
relacién entre work engagement, satisfaccién laboral y rendimiento en la tarea.

Palabras claves: work engagement, satisfaccién laboral, rendimiento en la tarea,
cultura organizacional.

1. Introduccion

El fenomeno de work engagement en las organizaciones y sus efectos son materia
de investigacion reciente en el area de estudios organizacionales. Esto porque dicho
concepto estd siendo considerado en la administracion de recursos humanos. En tanto,
dicho indicador puede complementar otros indicadores de desempeno organizacional
(Wollard & Shuck, 2011). En este sentido, una estrategia de gestiéon de recursos
humanos que se centre en el desarrollo del work engagement puede entregar una
ventaja competitiva y aportar positivamente en la satisfaccion de los colaboradores de
una empresa u organizacion. El estudio investigé la relacion entre work engagement,
satisfaccion laboral y rendimiento en la tarea, en el contexto laboral chileno. Ademas,
se analizd tedricamente el rol que tendria la cultura organizacional en el modelo
propuesto.

Eldesarrollo de work engagement se ha visto favorecido por la creciente importancia
del area de gestion de recursos humanos en la administracién de negocios. Esto es
asi, porque es justamente hace 10 anos que el concepto surge con fuerza, gracias al
emblematico articulo de work engagement (Bakker, Schaufeli & Leiter, 2008). En la
actualidad, el concepto esta siendo analizado por los autores mas importantes en el
area de negocios y gestion de recursos humanos y el nimero de publicaciones que
incluyen el concepto ha ido en aumento (Bakker, 2017). El origen del concepto surge
en oposicidn al de burnout. El burnout se define como: “la sensacion de fracaso y una
existencia agotada o gastada que resulta de una sobrecarga por exigencia de energias,
recursos personales o fuerza espiritual del trabajador” (Grunfeld, 2008). En el equipo de
Maslach, Schaufeli y Leiter (2001), encontramos las primeras iniciativas para proponer
un cambio en la investigacion, ya que se plantea un concepto opuesto al burnout:
el work engagement. Esta tendencia coincide con la psicologia positiva que sugiere
focalizar la atencion en las fortalezas y funcionamiento éptimo del individuo (Salanova
& Martinez, 2014). El work engagement “se caracteriza por energia, implicacién y
eficacia, que son los opuestos a las tres dimensiones del burnout” (Maslach & Leiter,
2008). Dicha definicién es la mas usada cuando nos referimos a work engagement.
En otras palabras, este concepto hace referencia a altos grados de vigor y afan por el
esfuerzo en el trabajo diario, la dedicacion esta vinculada al entusiasmo, inspiracion
y retos en el trabajo, y la absorcion, significa estar a gusto en lo que se estd haciendo.

Work engagement es un constructo multidimensional que incluye 3 dimensiones,
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vigor, dedicacién y absorcién. Se supone que es un indicador relativamente estable y
estrictamente positivo de Satisfacciénlaboral (Bakker et al.,2002).Las tres dimensiones
de work engagement se incluyen en la Utrecht Work Engagement Scale (UWES), una
escala que ha sido desarrollada para medir el Work engagement (Bakker & Schaufeli,
2002). E1 UWES ha sido traducido a diversos idiomas y utilizado entre diferentes
grupos, por ejemplo, obreros, dentistas, personal del hospital, gerentes, oficiales de
policia, profesores; ver Schaufeli (2007). Existen dos versiones de la UWES, la de 17
items y 9 items. Varios estudios han analizado las propiedades psicométricas de las
UWES. El analisis factorial confirmatorio ha apoyado la estructura multidimensional
del constructo. Ademas, se ha encontrado evidencia empirica que correlaciona los
tres factores: vigor, dedicacién y absorcién en ambas versiones de las UWES. Lo que
aporta a la validez predictiva del instrumento Bakker & Schaufeli, 2002). Sin embargo,
mientras que la estructura del UWES-17 no permaneci6 igual a través de las muestras
y el tiempo, la estructura del UWES-9 se mantuvo relativamente sin cambios. Por lo
tanto, la UWES-9 tiene una buena validez de constructo y el uso de la versiéon de 9
items ha sido recomendado para futuras investigaciones (Bakker, 2013).

Chile es una economia emergente latinoamericana, desde el ano 2010 pertenece
a la OCDE, convirtiéndose en el primer pais sudamericano en ser parte de esta
Organizacion internacional. Resulta entonces relevante, analizar la relacién entre
work engagement, satisfaccion laboral y rendimiento en la tarea en el contexto
laboral chileno. Segtin Bakker (2017) uno de los descubrimientos mas importantes del
dltimo tiempo respecto a work engagement, es que, en el contexto latinoamericano, es
mas probable que trabajadores con altos niveles de work engagement muestren mas
compromiso hacia su organizacion, mientras que trabajadores con bajos niveles de
work engagement, sean mas propensos a abandonarlas y presentar menos satisfaccién
laboral. En tiempos en que es crucial ser competitivos en el mercado laboral, los
resultados muestran que es necesario que las organizaciones constantemente
inviertan en gestionar los niveles de work engagement de sus colaboradores y que
pueden hacerlo, por ejemplo, ofreciendo recursos de trabajo, como oportunidades de
crecimiento laboral, variedad en el uso de habilidades y autonomia.

2. Marco tedrico

2.2 Definicion de constructo

Kahn (1990) fue el primer investigador que describi6 el engagement personal como
el “aprovechamiento de los miembros de la organizacién de sus propios roles de trabajo:
en el engagement, las personas utilizan y se expresan a si mismas fisica, cognitiva,
emocional y mentalmente durante el desarrollo de sus roles”. Una aproximacion
alternativa considera que el engagement es un estado psicolégico de realizacion o la
antitesis positiva del burnout o “sindrome de estar quemado en el trabajo” (Schaufeli
& Salanova, 2007). Se asume que contrariamente a aquellos que padecen burnout, los



Juyumaya (2018), Estudios de Administracion, 25(1): 32-49, enero-junio del 2018

trabajadores comprometidos tienen un sentimiento de conexion energética y efectiva
con su trabajo, en lugar de ver su trabajo como estresante y demandante, lo perciben
comoretador. Paraellos, el trabajo es divertido yno es una carga. En el work engagement
existe una sensacion de realizacién, en contraste “al vacio de vida que deja en la gente
el sentimiento de pérdida del burnout”. Desde esta perspectiva el work engagement se
define como “un estado mental positivo, de realizacién, relacionado con el trabajo que
se caracteriza por vigor, dedicacién y absorcién” (Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Roma
& Bakker, 2002). Las tres dimensiones del work engagement son:

Vigor. Se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se
trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando, incluso cuando
se presentan dificultades.

Dedicacion. Hace referencia a una alta implicacion laboral, junto con la
manifestacion de un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y
reto por el trabajo.

Absorcion. Se produce cuando la persona estd totalmente concentrada en su
trabajo, cuando el tiempo pasa rapidamente y se presentan dificultades a la hora
de desconectarse de lo que se estd haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y
concentracion experimentadas por el individuo.

Estos tres aspectos se miden con la Utrecht Work Engagement Scale (UWES;
Schaufeli et al., 2002), cuestionario formado por 17 items que se encuentra disponible
en 20 idiomas diferentes. Ademads existe una versién adaptada a profesores (Schaufeli,
Martinez, Marques-Pinto, Salanova, & Bakker, 2002) y una versiéon reducida del
mismo (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). La confiabilidad y validez del UWES se
ha documentado en diversos estudios (Schaufeli & Salanova, 2007).

2.3. Un modelo de work engagement, satisfaccion y rendimiento laboral

LaFigura 1 presenta un modelo inicial de work engagement en contextos laborales,
con el propésito de analizar la relacion entre éste constructo y satisfaccién laboral y
rendimiento en la tarea. Aunque no se ha desarrollado una red nomoldgica completa,
dado que el constructo esta en una etapa de desarrollo, la estructura de este conjunto
inicial de dimensionesyvariables es consistente conlos componentes criticos de Bakker
(2010) de work engagement: la cultura organizacional como una rasgo organizacional
que influye en el comportamiento laboral y la satisfaccién laboral y rendimiento en
la tarea como una consecuencia del work engagement en contextos organizacionales.
A continuacion, se presentan hipotesis considerando las propiedades basicas de work
engagement y algunas consecuencias criticas del constructo.

2.4. Consecuencias de work engagement

Work engagement se ha convertido en una forma en que las organizaciones midan
suinversion en capital humano (Chaudhary et al., 2011). El compromiso se define como
una motivacién y construccion positiva relacionada con el trabajo que se caracteriza
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Figura 1. Modelo work engagement, satisfaccion y rendimiento laboral.

Work

Engagement

Vigor ) » o
Dedicacion Satisfaccion Rendimiento

Absorcién = Laboral mesy  enlaTarea

por el vigor, la dedicacién y la absorcion. Work engagement ayuda a las personas a
lidiar efectivamente con las demandas del trabajo estresante. Segtin Saks (2006), hay
motivos para esperar que el work engagement de los colaboradores esté relacionado
con la satisfaccion laboral. Kahn (1992) propuso que el compromiso laboral conduzca
a dos resultados, individuales (es decir, la calidad del trabajo de las personas), asi
como a resultados de nivel organizacional (es decir, el crecimiento y la productividad
de las organizaciones). Work engagement se identifica como una experiencia y un
estado de 4nimo satisfactorio y positivo relacionado con el trabajo (Schaufeli &
Bakker, 2004; Sonnentag, Mojza, Demerouti & Bakker, 2012), existe evidencia de que
esta relacionado con el bienestar y la satisfaccién laboral (Sonnentag et al., 2012).
Numerosos estudios han encontrado que el work engagement es un predictor de
satisfaccion laboral (Alarcon & Lyons, 2011; Demerouti & Bakker, 2011; Saks, 2006;
Schaufeli and Bakker, 2004). Recientemente, Moura et al. (2016) ha aportado evidencia
de que el work engagement es un predictor positivo de satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral. La satisfaccién laboral refiere a la situacién laboral de
un individuo en un momento presente o pasado (Locke, 1976). Conceptualmente,
la definicion de satisfaccion laboral ha fluctuado entre la perspectiva afectiva y la
cognitiva. Desde la Optica afectiva, se la ha considerado como un sentimiento positivo
que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un
ambiente que le permita estar a gusto, y en el &mbito de la organizacién que le resulte
atractivo. Desde la Optica cognitiva, se ha concebido como como una evaluacién
objetiva, o un juicio mensurable acerca del propio objetivo. En un esfuerzo por superar
estas dos perspectivas, el enfoque unidimensional se presenta como una alternativa
prometedora. Razon por la que varios autores han recomendado el empleo de este tipo
de escalas para la evaluacion de satisfaccién laboral (Macdonald, & MacIntyre, 1997).
Entonces,

Hipoétesis 1. Work engagement se relaciona positivamente con satisfaccion
laboral.

Rendimiento de la tarea. Una proposicion central de la teoria es que el work
engagement y la Satisfaccion laboral se relacionara no solo con actitudes positivas de
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trabajo, sino a formas positivas de rendimiento laboral, debido a la orientacién mads
activa de empleados psicolégicamente comprometidos hacia su trabajo (Spreitzer,
2008). Del mismo modo, Seibert, Wangy Courtright (2011) alude al hecho de que un alto
nivel de Satisfaccion laboral, trae mayor bienestar en el trabajo, mayor compromiso
organizacional y rendimiento mejorado de la tarea. Por tanto, la Satisfaccion laboral se
asocia desde al nivel de mejoramiento de la tarea, la eficacia del empleado (Spreitzer
et al., 1997) y la productividad (Koberg et al., 1999; Spreitzer, 2008). La literatura
sugiere que la Satisfaccion laboral esta asociada con la practica efectiva, disminucion
del estrés de rol, innovacion, satisfaccién en el trabajo, compromiso organizacional
y rendimiento de la tarea (Blanchard, Carlos, & Randolph, 1999; Howard, 1998;
Kaminski, Kaufman, Graubarth, & Robins, 2000; Kraimer, Seibert & Liden, 1999;
Spreitzer, DeJanasz & Quinn, 1999; Spreitzer, Kizilos & Nason, 1997). Asi,

Hipotesis 2: Satisfaccion laboral se relaciona positivamente con rendimiento en
la tarea.

2.5. La cultura organizacional

Desde el punto de vista de la teoria de la organizacion, se dice que, producto
de la divisién de tareas, surge la estructura formal de la empresa, la cual define las
posiciones, escalas jerdrquicas y los vinculos oficiales en ésta (Agotegaray, 2008).
Simultdneamente, convive una estructura informal, que surge de las relaciones
interpersonales que establecen los integrantes de la organizacion. El funcionamiento
de ambas es lo que permite que la empresa funcione y haga lo que tiene que hacer.
Predominard una u otra, dependiendo de la organizacion (Ibid.). El entender que opera
una estructural informal, y que existe la posibilidad de intervenir desde lo formal,
es lo que traera beneficios a la organizacion. Este es uno de los desafios actuales
de los departamentos o areas de recursos rumanos en las empresas. Dentro de las
organizaciones es necesario que existan recursos econémicos, sociales, culturales y
humanos para que ocurra aprendizaje organizacional. Siguiendo el anédlisis anterior
encontramos los enfoques culturales, cuyo foco ha estado centrado en los aspectos
culturales de la organizacion.

La cultura ha sido relacionada incrementalmente con el estudio de la organizacion
(Smircich, 1983). Con el reconocimiento de los aspectos simbolicos en la configuracién
de la organizacion se han favorecido diversos enfoques culturales. Las investigaciones
en el drea de cultura han tratado el management como una actividad simbdlica y
han puesto su foco de atencion el poder del simbolismo organizacional, legendas,
historias, mitos y ceremonias dentro de la organizacién. De hecho, la idea de que los
negocios tienen una cualidad cultural, fue reconocida por la incorporacion de una
seccion en el Fortune Magazine llamada “Cultura Corporativa” (Smircich, 1983.).
Ejemplos de articulos que consideran la cultura organizacional y su vinculo con dreas
especificas de la organizacion como el marketing, es el trabajo de Deshpande y Webster
Jr. (1989) el cual estudia la literatura emergente sobre cultura, integrandolo en un
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marco conceptual organizacional, para luego desarrollar una agenda de investigacion
en marketing, basado en cinco paradigmas culturales: gestion comparada, gestion
de contingencias, cognicion organizacional, simbolismo organizacional y psico-
dinamismo estructural. Ademas, Hofstede et al. (1990) desarrollan un estudio que
mide las culturas organizacionales, desde una perspectiva metodoldgica cuantitativa
y cualitativa en 20 casos de Dinamarca y Holanda. En la actualidad los indicadores de
Hofstede son los mas usados para evaluar diversos aspectos de la cultura de los paises.

La cultura ha sido definida de variadas formas. Segin Edgard Schein (1990) la
cultura es lo que aprende un grupo durante un periodo de tiempo. El foco de estudio
estd en cémo ese grupo resuelve sus problemas de supervivencia considerando
el entorno externo y los problemas de integracién interna. También ha sido vista
como una propiedad de los grupos dentro de la organizacién, que se puede medir
por cuestionarios tipo Likert, a través del establecimiento de ciertas dimensiones
culturales relevantes para las organizaciones. Cualquier grupo de personas con una
historia compartida puede tener una cultura, por lo tanto, es probable que dentro de
una organizacion puedan existir muchas subculturas. El rol del manager y los gerentes
es tratar de establecer una cultura unificada que logre alinear los objetivos individuales
del trabajador con el objetivo colectivo de la organizacion. De esta manera, serd posible
aportar positivamente al rendimiento de la empresa (Zheng et al., 2009).

El concepto de cultura inicialmente fue estudiado por la antropologia, la
sociologia y la psicologia, pero en los ultimos 30 anos estd siendo considerada por
los investigadores en teoria organizacional. Desde esta disciplina la cultura ha sido
entendida como la suma de cogniciones compartidas dentro de la organizacion.
Diversos autores mencionan que la cultura es compartida en diversos grados por
sus integrantes (Harrison & Carroll, 1991). En este sentido, uno de los desafios mas
relevantes del area de personas dentro de la organizacién, es intentar que todos los
integrantes de la cultura organizacional compartan dicha cultura en igual medida.
Los managers y gerentes, especialmente los del drea de recursos humanos, deben
ser capaces de modificar las actitudes y creencias de los colaboradores. Las practicas
gerenciales que tienen estos objetivos van desde intentar cambios en la forma en que
se relacionan los trabajadores dentro de la organizacion, a través de conversatorios,
talleres y capacitaciones, hasta cambios en las normas de la organizacion,
principalmente modificaciones a los sistemas estratégicos de gestién de recursos
humanos: cambios en los procesos de reclutamiento y seleccién, evaluaciéon del
desempenio, procesos de desvinculaciéon y cambios en los manuales de procedimientos,
reglamentos y cédigos de ética de la organizacion. Para entender los efectos de estas
practicas debemos comprender que las practicas organizacionales muchas veces son
producto de manifestaciones inconscientes por parte de los trabajadores. Ya que la
cultura tiene simbolos que deben ser descifrados, la organizacién se mantiene a través
de medios simbolicos (Deshpande & Webster, 1989). En la dindmica organizacional es
posible identificar diversas creencias que configuran actitudes, éstas a su vez forman
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la cultura, la cual, posteriormente, puede impactar en los resultados organizacionales
(Sgrensen, 2002). Por otro lado, la perspectiva estructuralista de la cultura nos
aporta algunas ideas respecto a estos temas (Smircich, 1983). Toda organizacion
tiene componentes infraestructurales (condiciones materiales), organizativos vy
valéricos que los miembros de la organizacién interpretan de acuerdo a los procesos
de socializacion que recibieron en la organizacion. Las areas de recursos humanos
deben tener un foco en reconocer cuales son los procesos de socializacién que ocurren
dentro de la organizacion, para asi poder modificarlos, considerando la misién, visién y
objetivos estratégicos de la organizacion (Jo Hatch, 1993). De esta forma, se aportaran
diversos recursos a los integrantes de la organizacién. Recursos, que podran impactar
positivamente, tanto en los indicadores de desempeno de la empresa, como en los
niveles de Work egagement y Satisfaccion laboral de los colaboradores (Bakker, 2017).

3. Método

3.1. Participantes

La poblacién objetivo del estudio son todos los trabajadores de organizaciones en
Chile. La muestra utilizada se compone de trabajadores de distintas organizaciones
ubicadas en Chile. La muestra fue usada para examinar las dos hip6tesis. La estrategia
de muestreo consideré como criterio de inclusion el de ser personas mayores de 18
anos que se encontraran trabajando o que tuvieran experiencia laboral. Se utilizé
una técnica de muestreo no probabilistico por conveniencia, la muestra fueron los
474 alumnos vigentes (2018) de la carrera de Ingenieria Comercial vespertino de la
Universidad Santo Tomas, Chile; con una tasa de respuesta de 54%, minimizando
sesgo potencial. La muestra de estudio cumple con las caracteristicas que se desean
estudiar: mayor de 18 anos, poseen experiencia en el entorno laboral chileno o
estan trabajando a la fecha de aplicacion del instrumento, situaciones que deben ser
acreditadas al ingresar a la carrera. Sus ocupaciones fueron clasificadas segin la CIUO
(Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones), al igual que los sectores de
actividad econémica chilena (CIIU; Clasificacién Internacional Industrial Uniforme).
Los 255 participantes se distribuyeron de la siguiente forma: 28% hombres, con una
edad promedio de 36 anos, poseen un promedio de antigiiedad laboral de 3 anos; el
(24%) son directores y gerentes, (43%) profesionales cientificos e intelectuales, (16%)
técnicos y profesionales de nivel medio y (17%) personal de apoyo administrativo.
El 72% son mujeres, con edad promedio 35 anos, promedio de antigiiedad laboral
de 3 anos; el (12%) son directores y gerentes, (38%) profesionales cientificos e
intelectuales, (27%) técnicos y profesionales de nivel medio y (23%) personal de apoyo
administrativo.

3.2. Instrumentos

La encuesta general estaba conformado por 3 escalas. Para evaluar work
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engagement se aplicé la UWES-9 versidn en espanol. La cual considera 3 items por
dimensioén:

El Vigor se evaltia mediante los 3 items siguientes, que se refieren a los altos niveles
de energia y resiliencia, la voluntad de dedicar esfuerzos, no fatigarse con facilidad, y
la persistencia frente a las dificultades:

1.  Enmi trabajo me siento lleno de energia.

2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3. Cuando me levanto por las mananas, tengo ganas de ir a trabajar.

La Dedicacién se evalia mediante tres items que se refieren al sentido o significado
del trabajo, a sentirse entusiasmado y orgulloso por su labor, y sentirse inspirado y
retado por el trabajo:

1.  Estoy entusiasmado con mi trabajo.

2. Mi trabajo me inspira.

3. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

La Absorcién se evalla mediante 3 items que se refieren a estar felizmente
inmerso en su trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal forma que el tiempo
pasa rapidamente y uno se olvida de todo a su alrededor:

1. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

2. Estoyinmerso en mi trabajo.

3. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Como consecuencias se utilizé la version reducida y adaptada al espanol de Escala
de Satisfaccion Laboral Genérica (Macdonald & MacIntyre, 1997) de Salessi y Omar
(2016). Elrendimiento de la tarea se midi6 con la version adaptada al espanol de Escala
de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al. (2013). La version adaptada
por Gabini, S. & Salessi, S. (2016) permiti6 utilizar los items 5 items de la escala de
Rendimiento en la tarea. Para evaluar confiabilidad se analizo el alfa de Cronbach, El
coeficiente de confiabilidad de alfa para el constructo general de work engagement
fue de .95. Lo que va en concordancia con las escalas de UWES-9 que varian entre
.80y .98. Para la dimensioén de Vigor se obtuvo un alfa de .88, para Dedicacion de .91
y para Absorcion de .85. Se obtuvo un alfa de .85 para satisfaccion laboral y .84 para
rendimiento en la tarea.

3.3. Procedimientos

La encuesta fue auto-administrada via web a través del correo electrénico de
los participantes. La muestra cumple con las caracteristicas que se desean estudiar:
mayoria de edad en Chile (< 18 anos), poseen experiencia en el entorno laboral chileno
o estan trabajando en el momento de la aplicacién de la encuesta, lo que reduce el
sesgo de seleccion. Se les asegur6 a los encuestados la confidencialidad y se les pidio
que aceptaran el consentimiento informado del estudio (certificacion comité de
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ética de CONICYT). La encuesta entregaba la opciéon de continuar contestandola o
abandonarla en cualquier momento, por lo que el sesgo potencial de aplicacion fue
minimizado.

4. Analisis y Resultados

4.1. Estrategia de andlisis

El objetivo del andlisis fue examinar las correlaciones entre work engagement,
satisfaccion laboral y rendimiento en la tarea, incluyendo las dos hipétesis respecto al
modelo propuesto. Los coeficientes de alfa fueron usados para evaluar la confiabilidad
de la escala de work engagement. Las hipdtesis 1y 2 evalian el modelo en el contexto
laboral chileno. Para examinar los consecuencias (satisfaccién laboral y rendimiento
en la tarea), se estimaron usando correlaciones bivariadas, usando el software
estadistico SPSS v.24. Se reportan estadisticos descriptivos (media y desviacion
estandar) y correlaciones bivariadas entre las variables de interés.

Promedios, desviaciones estidndar, correlaciones y coeficientes de confiabilidad
son resumidos en la Tabla 1. Los promedios son, en general, altos y las correlaciones
consistentemente estadisticamente significativas (p < .05). Resultados muestran
relaciones significativas entre las variables del estudio. Vigor, Dedicacién y Absorcién
estan fuertemente correlacionadas al constructo general de Work engagement.
Aquellos que presentan altos puntajes en Vigor generalmente tienen mucha energia,
entusiasmo y resistencia cuando trabajan, mientras aquellos que presentan bajos
puntajes, tienen menos energia, entusiasmo y resistencia en lo que concierne a su
trabajo (Schaufeli & Bakker, 2003). Aquellos que presentan altos niveles en Dedicacion
se identifican fuertemente con su trabajo porque la experiencia es significativa,
inspiradora y desafiante. Por lo tanto, ellos generalmente se sienten entusiasmados
y orgullosos en relacién a su trabajo. Aquellos que presentan bajos puntajes, no se
identifican con su trabajo porque ellos no consideran la experiencia como significativa,
inspiradora o desafiante, y no se sienten ni entusiasmados, ni orgullosos, en relacién
a su trabajo (Schaufeli & Bakker, 2003). Aquellos que presentan altos puntajes en
Absorcion, estan usualmente contentos de involucrarse en su trabajo, se sienten
inmersos en €l y presentan dificultad para dejarlo porque la actividad los impulsa.
Como consecuencia de ello, se olvidan de todo lo que estd a su alrededor y el tiempo
parece pasar rapidamente. Los que presentan bajos puntajes en absorcion, no se
sienten involucrados o inmersos en el trabajo, no presentan dificultad en dejarlo,
ni dejan de poner atencion a su entorno, ni al tiempo que transcurre (Schaufeli &
Bakker, 2003). Work engagement esta correlacionada con Satisfaccion laboral (.38) y
Satisfaccion laboral con Rendimiento en la tarea (.30) lo que apoya las Hipoétesis 1a
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y 1b. Ademads, las correlaciones entre las dimensiones de Work engagement y estos
constructos son altas. Lo que podria ser un indicador de evidencia de causalidad. La
correlaciéon entre Vigor y rendimiento en la tarea es las mas alta para este constructo
(.46). En futuras investigaciones se sugiere hacer andlisis multivariado, probando el
modelo y las hipétesis con ecuaciones estructurales (SEM).

Tabla 1. Promedios, Desviaciones estdndar y Correlaciones.

Variable M SD 1 2 3 4 5 6
1.Work 211 67 (95)

engagement

o nor 599 113 .94*  (88)

3. Dedicacion 6.03 1.35 .96* 87 (.91)

4. Absorcién 574 138 .94*  81*  86*  (.85)

>. Satisfaccion 592 122 .38 36 .38 35¢  (.85)
laboral

6.Rendimientoen ., o x4+ 40¢ 36+ 30*  (.84)

la tarea

Nota. Correlaciones son presentadas bajo la diagonal. Confiabilidades estan entre paréntesis y
en negrita en la diagonal.
*p< .05.

5. Discusion

La evidencia empirica del presente estudio va en concordancia con otras
investigaciones que relacionan work engagement con satisfaccion y rendimiento
laboral. Work engagement esta correlacionada con satisfaccion laboral y satisfaccion
laboral con rendimiento en la tarea, lo que apoya la idea de que work engagement es
un predictor de otros indicadores de desempeno organizacional (Schaufeli, Martinez,
Marques-Pinto, Salanova, & Bakker, 2002; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006;
Schaufeli & Salanova, 2007). La variable de cultura organizacional ha sido discutida
por los creadores e investigadores del concepto de work engagement (Bakker, 2017;
Demerouti et al., 2001). Pero atin no ha sido incorporada en estudios empiricos que
usen el constructo de work engagement. Respecto a las implicaciones respecto a la
cultura organizacional, se entregara una discusion desde la teoria.

5.1. Elrol de la cultura organizacional

Como se revisd, la cultura ha sido vista como una importante variable
organizacional, y también como algo “externo” a la organizacién. Los enfoques
culturales van mas alla que otras metdforas usadas para entender la organizacién
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(metéafora de la “organizacién como ser vivo” o “la organizacién como maquina”). La
organizacion es una cultura, por lo que la pregunta debe estar focalizada sobre los
patrones que hacen posible la accion organizada. Pondy y Mitroff (1979) senalaron
que la “metafora cultural” reemplazo la metifora de los “sistemas abiertos”. Las
aproximaciones culturales centran su atencion en la calidad expresiva y no racional de
la experiencia en la organizacién. La cultura tiene la funcién de aportar a la estabilidad
del grupo: La fuerza y el grado de consistencia interna de una cultura (Jo Hatch, 1993).
Los mecanismos por el cual el aprendizaje ha tomado lugar, como un refuerzo positivo,
se relacionan con la fuerza y la claridad de los supuestos de los fundadores y/o los
lideres de los grupos dentro de la organizacién. Una vez que un grupo ha aprendido a
sostener supuestos comunes, los resultantes patrones automaticos de percibir, pensar,
sentir y comportarse proporcionan, sentido, estabilidad, compromiso y satisfaccién
(Ibid.). La ansiedad que resulta de la incapacidad de comprender o predecir eventos
que ocurren alrededor del grupo se reduce por el aprendizaje compartido. La fuerza
y la tenacidad de la cultura derivan, en parte, esta funciéon de la reduccién de la
ansiedad. Siguiendo el anélisis realizado por Mary Jo Hatch (1993) en su articulo “La
Dinamicas de la Cultura Organizacional”, la cultura de una organizacién se manifiesta
en: 1) Artefactos observables: palpables pero dificil de descifrar con exactitud, como
la vestimenta, la manera en que la gente se relaciona, el olor y la sensacion del lugar,
su intensidad emocional, y otros fendmenos, como los registros de la empresa,
productos, declaraciones de ética e informes anuales; 2) Valores de la organizacion.
A través de entrevistas, cuestionarios, escalas y encuestas, es posible estudiar una
cultura organizacional. De esta manera se analizan: valores, normas, ideologias etc. y
3) Supuestos basicos subyacentes: significados implicitos en los diversos fenémenos
conductuales de los integrantes de la organizacion. Para futuras investigaciones en
el area de Work engagement, seria interesante agregar una escala que mida cultura
organizacional, para de esta forma, poder relacionar este aspecto organizacional con
otros indicadores de rendimiento.

La cultura cubre todas las areas de la vida de las organizaciones. La cultura de
los grupos puede considerarse entonces como la “respuesta aprendida” para cada
una de estas tareas organizacionales (Denison et al., 1995). En su articulo “Cultura
Organizacional”, Schein (1990) menciona que en las organizaciones existen tareas
externas que han de ser adaptadas. Es la cultura de una organizacion la que ayuda
a generar consenso, en tanto: 1) La mision, funciones y tareas principales de la
organizacion, considerando su ambiente; 2) Los objetivos especificos perseguidos
por la organizacion; 3) Los criterios a utilizar para la medicion de resultados y 4)
Acciones correctivas o estrategias de reparacion si no se logran los objetivos. Ademas,
se deben considerar las tareas de integracion interna como son: a) El lenguaje comin
y el sistema conceptual que se utilizara; b) Los limites de grupo y los criterios de
inclusion; c) Los criterios para la asignacion de estatus, poder y autoridad; d) Los
criterios de intimidad, la amistad y el amor en el trabajo y la configuracién familiar; e)
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Los criterios para la asignaciéon de recompensas y castigos y f) Los temas relacionados
a la gestion de la ideologia y aspectos espirituales de la organizacién. Asi, la cultura
como instrumento del ser humano, ayuda al cumplimiento de tareas dentro de la
organizacion. Asi, es posible entender a la cultura como funcional a la adaptacién. En
este sentido, las areas de recursos humanos encargadas del desarrollo organizacional
deben ser capaces de gestionar la cultura corporativa, tratando de comprometer a
sus trabajadores y transmitiéndole a éstos, los valores que necesita la organizacién
(Smircich, 1983). Asi mismo, los gerentes deben considerar el cambio organizacional,
ya que los intercambios con el entorno (tanto interno como externo) se van ajustando
temporalmente, dependiendo de muchas variables contingentes a la organizacion,
que pueden afectar el desempenio organizacional (Zhang et al. 2011).

5.2. Implicancias gerenciales

Para los lectores académicos, las implicaciones del estudio son dar cuenta de la
relacién entre work engagement, satisfacciéon y rendimiento laboral. Se sugiere que
la investigacion debe ser replicada en diversos entornos laborales y en el tiempo para
aumentar la confianza de la validacion y el poder de la teoria. Para los gerentes, las
implicaciones del estudio son menos claras. Debido a la naturaleza exploratoria de la
investigacion, la generalizacién de los hallazgos es limitada. Los hallazgos sugieren
que work engagement, satisfaccion y rendimiento laboral. A futuro, seria interesante
explorar directamente el efecto mediador o moderador que work engagement podria
tener en otras relaciones de interés. Los hallazgos son totalmente consistentes con
la intuicién y las expectativas de los académicos, investigadores y profesionales de
la Gltimas décadas sobre la naturaleza y los efectos de work engagement (Bakker,
2017; Seppala et al., 2009). Los hallazgos brindan a los investigadores, especialistas
y gerentes una base mas alla de la mera intuicién para identificar el nivel de work
engagement en empresas u organizaciones en Chile con el fin de tener un diagnéstico
del nivel de compromiso, satisfacciéon y rendimiento de sus colaboradores.

Debemos tener en cuenta que la cultura tiene un impacto importante, como
mediador o moderador, en relaciones importantes, como entre work engagement y
satisfaccion laboral, o entre satisfaccién laboral y rendimiento en la tarea. Aspectos
claves a considerar en la administracion de una organizacion, especialmente, desde el
area de gestion de recursos humanos. Por otro lado, las variaciones individuales en la
preferencia por diferentes culturas organizacionales estdn asociadas a caracteristicas
interpretables de personalidad. Chatman (1988) demostré que organizaciones que
parecen muy similares pueden variar en sus valores estructurales. Los resultados
informados aqui podrian sugerir que el ajuste entre persona-organizacion, ademas,
de tener un componente individual psicoldgico, tiene un aspecto grupal-colectivo,
pudiendo asi interesarnos por estudiar el ajuste entre persona-cultura y como éste
impactard en la relaciones propuestas en esta investigacion. El ajuste entre cultura-
trabajador estd basado en el compromiso normativo el cual estd basado en valores
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y no en el compromiso instrumental, basado en la obligacion. Caldwell et al. (1990)
mencionan que el compromiso normativo estd a menudo asociado a empresas con
culturas fuertes. La literatura sugiere que alto compromiso y la satisfacciéon son
consecuencias del ajuste entre cultura e individuo, pero existe poca evidencia
empirica de esta asociacién disponible. La falta de correlacién significativa entre
compromiso normativo y compromiso instrumental no es sorpresiva porque el primer
tipo de motivacion tiene que ver cuestiones individuales de los individuos, como las
emociones y valores, mientras que el segundo con recompensas extrinsecas (Meyer &
Allen, 1984).

En el articulo Imagenes organizacionales e identificacién de sus miembros, Dutton
et al. (1994) afirma que las imagenes organizacionales forman cémo los miembros se
definen a si mismos. Cuando los miembros se definen a ellos mismos con atributos
que se superponen con los atributos que ellos usan para definir la organizacion, estan
fuertemente identificado con la organizacién. Por lo que podemos hablar de una cultura
fuerte y positiva si es que existen recompensas intrinsecas y/o extrinsecas para los
miembros que comparten los valores organizacionales. Fuerte identificaciéon con un
organizacion también es evidente cuando la identidad social de un la organizacion esta
mas disponible y destacada que otras identidades sociales. La psicologia de la teoria
de la identidad social es poderosa porque implica que los miembros pueden cambiar
su comportamiento simplemente pensando de manera diferente sobre su empleo y su
organizacion. Si los miembros creen que lo percibido sobre la identidad organizacional
ha sido alterado ya sea en contenido (por ejemplo, en qué atributos distingue a esta
organizacion) o en su evaluacion (haciéndolo mas o menos atractivo), es mas probable
que el trabajador modifique su comportamiento (Dutton et al., 2004). Este cambio en
el comportamiento de los miembros no requiere la interaccién con otros, la alteracion
de la tarea o la introduccion de patrones cambiantes y recompensas. Por el contrario,
si los miembros piensan en la organizaciéon que los emplea de manera diferente (por
cambios en la identidad organizacional percibida o interpretados a partir de la imagen
externa), éstos se comportaran de manera distinta. Las imagenes organizativas
conforman la fuerza de la identificacion de los miembros con la organizacion, los
cuales sirven como importantes puntos de referencia cognitivo que pueden conectar o
desconectar un miembro de la organizacién (Ibid.). Cuando las imagenes son atractivas,
aumentan el grado de autodefinicién y aproximan la definicién organizacional a los
miembros respecto de su organizacion empleadora. Al proporcionar a los miembros
imagenes del grupo social al que pertenecen, especificando el contenido de qué es lo
que significa ser un colaborador de la organizacion, las empresas proveen recursos
vitales para definicién del individuo en su rol de colaborador. Otra investigacién que
evalua la cultura, pero desde un enfoque mas macro, es el trabajo de Salk et al. (2000)
donde se presentan hallazgos que senalan que la cultura es importante, pero su rol
es mucho complejo que el que sugiere la teoria y los estudios anteriores. Se presentan
algunas diferencias entre equipos de trabajo de Alemania y Jap6n. Por ejemplo, la
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mayor propension de los japoneses para formar enlaces socioemocionales con otros
gerentes, particularmente con otros japoneses, pero también con gerentes alemanes,
y las diferentes correlaciones encontradas en el estudio son consistentes con otras
investigaciones (Hall, 1983; Hampden-Turner & Trompenaars, 1989; Hofstede, 1984).
Para investigadores y practicantes la identificacién del tipo o rasgo cultural de la
organizacion resulta esencial. Tanto como aporte para la gestion de la organizacion,
como para colaborar al desarrollo de la ciencia de la administracion. Este es otro de
los desafios.

5.3. Investigacion futura

Work engagement es un tema de investigacibn emergente en negocios,
management, psicologia organizacional y administracién de recursos humanos
(Wollard & Shuck, 2011). Examinando el rol de la cultura organizacional podriamos
pensar que ésta tiene un impacto en las variables del estudio. Una de las limitaciones
del estudio fue el no incluir una escala que midiera ésta variable, en relacion a las otras
incluidas en el modelo. Para futuras investigaciones resulta interesante incorporar
escalas o indicadores, como el de Hofstede, que puedan medir la cultura de las
organizaciones para evaluar el impacto de los diferentes tipos o rasgos culturales
en otros indicadores de desempeno organizacional. Por ejemplo, probar hipotesis
que relacionen la cultura fuerte y/o positiva con la generaciéon de work engagement,
satisfaccion laboral y rendimiento en la tarea. La cultura legitima la atencién a los
aspectos subjetivos e interpretativos de la organizacion. Investigadores y managers se
encuentran en sus propias culturas, por lo que es complejo para ambos, viviendo en
cierto contexto cultural, cuestionarlo. Resulta dificil que se generen investigaciones
contextuales y reflexivas en torno al management y los negocios, ya que se requiere
la existencia de una profunda critica sobre los propios supuestos y valores culturales
(Smircich, 1983). Este es otro de los desafios y futuros aportes de introducir la variable
cultura en investigaciones en el drea organizacional.

Referencias

Agotegaray, M. (2000). Capital social en las organizaciones: Su generacioén a partir de
la capacitacion. Tesis de Doctorado en Administracion, Facultad de Ciencias sociales
y Econdémicas, Pontificia Universidad Catélica Argentina.

Bakker, A., Schaufeli W. & Leiter, M. (2008). Work engagement: An emerging concept
in occupational health psychology. Work and Stress Journal, Volumen 22 (3), 187-
200.

Bakker, A. & Leiter, M. (2010). Work engagement. A handbook of essential theory and
research. Psychology press.



Juyumaya (2018), Estudios de Administracion, 25(1): 32-49, enero-junio del 2018

Bakker, A. & Leiter, M. (2017). Strategic and proactive approaches to work engagement.
Organizational Dynamics, 46 (2), 67-75.

Caldwell, D., Chatman, J., & O’Reilly, C. (1990). Building organizational commitment:
A multi-firm study. Journal of Occupational Psychology, 63: 245-261.

Chatman, J. (1988). Matching people and organizations: Selection and socialization in
public accounting firms. Unpublished doctoral dissertation, Walter A. Haas School
of Business, University of California, Berkeley.

Eisenberg, R.; Malone, G. & Presson, W. (2016). Optimizing Perceived Organizational
Support Enhance Employee Engagement. SHRM-SIOP Science of HR Series.

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

Denison, D. & K. Mishra, A. (1995). K. Toward a Theory of Organizational Culture and
Effectiveness. Organization Science, Vol. 6, No. 2, pp. 204-223.

Deshpande, R. & Webster, F. (1989). Organizational Culture and Marketing: Defining
the Research Agenda. Journal of Marketing, 53 (1): 3-15.

Dutton, J., Dukerich, M. & Harquai, C. (1994). Organizational Images and Member
Identification. Administrative Science Quarterly, Vol. 39, No. 2, pp. 239-263.

Gabini, S., & Salessi S. (2016). Validacion de la escala de rendimiento laboral individual
en trabajadores argentinos. Evaluar, 16 (2016), 31-45.

Grunfeld, R. (2008). El Burnout. Tesis de la Facultad de Ciencias Fisicomatemadticas e
Ingenieria. Universidad Catdlica Argentina.

Hall, E. T. (1983). The dance of life. New York: Anchor/ Doubleday Books.

Hampden-Turner, C. & Trompenaars, F. (1993). The seven cultures of capitalism. New
York: Doubleda.

Harrison, J., & Carroll, G. (1991). Keeping the Faith: A Model of Cultural Transmission
in Formal Organizations. Administrative Science Quarterly, 36: 552-582.

Hofstede, G. (1984). Culture’s consequences. Beverly Hills, CA: Sage.
Hofstede, G., Neuijen, B., Ohayv, D. & Sanders, G. (1990). Measuring Organizational
Cultures: A Qualitative and Quantitative Study across Twenty Cases. Administrative

Science Quarterly, Vol. 35, No. 2, pp. 286-316.

Jo Hatch, M. (1993). The Dynamics of Organizational Culture. The Academy of
Management Review, Vol. 18, No. 4, pp. 657-693.

47



48

Work engagement, satisfaccion y rendimiento laboral: El rol de la cultura organizacional

Kahn, W. (1990). Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement
at Work. Academy of Management Journal (33), 4, pp.692-735.

Maslach, C., Schaufeli, W. & Leiter, M. (2001). Job Burnout. Annual Review of Psychology,
Vol. 52:397-422.

Maslach, C. & Leiter, M. (2008). Early Predictors of Job Burnout and Engagement.
Journal of Applied Psychology, 93 (3):487-516.

Meyer, J. &Allen, N. (1984). Testing the “side-bet” theory of organizational
commitment: Some methodological considerations. Journal of Applied Psychology,
69:372-378.

O’Reilly, C., Chatman, J. & Caldwell, D. (1991). People and organizational culture:
A profile comparison approach to assessing person-organization fit. Academy of
Management Jorunal, 34 (3):498-512.

Rodriguez, R.; Salanova, M.; Llorens, S.; Peird, J. & Grau, R. (2000). Desde el burnout
al engagement: ;Una nueva perspectiva? Revista de Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones, 16 (2): 117-134.

Saks, A. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of
Managerial Psychology, Vol. 21 Issue: 7, pp.600-619.

Salk, J., & Brannen, M. (2000). National Culture, Networks, and Individual Influence in
a Multinational Management Team. The Academy of Management Journal, Vol. 43,
No. 2. pp. 191-202.

Salanova, M. & Martinez, M. (2014). Organizational Justice, Work Engagement and
Organizational Citizenship Behaviors: A winning Combination. Universitas
Psychologica, 13 (3): 961-974.

Salancik, G.R. (1995). Wanted: A good network theory of organization. Adminstrative
Science Quarterly, 40: 345-349.

Schein, Edgard. (1990). Organizational Culture. American Psychological Association.
Vol, 45, No. 2, 109-119.

Schaufeli, W. Salanova, M. (2007). Efficacy or inefficacy, that’s the question: Burnout
and work engagement, and their relationships with efficacy beliefs. Anxiety, Stress,
and Coping, 20(2): 177-196.

Sgrensen, Jesper B. (2002). The Strength of Corporate Culture and the Reliability of
Firm Performance. Administrative Science Quarterly, 47: 70-91.

Smircich, Linda. (1983). Concepts of Culture and Organizational Analysis.
Administrative Science Quarterly, Vol. 28, No. 3, pp. 339-358.



Juyumaya (2018), Estudios de Administracion, 25(1): 32-49, enero-junio del 2018

Wollard, K. & Shuck, B. (2011). Antecedents to Employee Engagement: A Structured
Review of the Literature. Advances in Developing Human Resources, 13 (4), pp. 429-
446.

Zahra, S.James C. Hayton & Carlo Savato. (2004). Entrepreneurship in Family vs. Non-
Family Firms: A Resource-Based Analysis of the Effect of Organizational Culture.
Entrepreneurship Theory and Practice, 28 (4), 363-381.

Zhang, Mian. Yang, Baiyin & Li, Hai. (2011). Linking Organizational Culture with
Perfomance: The mediator and the moderator. Economics of crisis, Education and
Labour. Chinese —Hungarian International Conference, Budapest.

Zheng, W., B Yang, McLean & Gary N. (2009). Linking organizational culture,
structure, strategy, and organizational effectiveness: Mediating role of knowledge
management. Journal of Business Research, 63 (7), 763-771.

49


https://www.researchgate.net/publication/355827984

