L Facultad de
% P O Ciencias Sociales y Humanisticas

PROYECTO DE TITULACION

“ESTUDIO DEL NIVEL DE ENGAGEMENT LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL DEPARTAMENTO DE SISTEMAS DE LA
EMPRESA TELCONET S.A.”

Previa la obtencion del Titulo de:
MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Presentado por:
GISELLA ELIZABETH CHIPE LOOR

Guayaquil — Ecuador
2021



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por todas sus bendiciones y por
acompafiarme en cada proyecto que me propongo en la
vida, a mi madre por toda la dedicacion y fortaleza que me
transmite.

Mi profunda gratitud a mi tutor por todo el tiempo y
paciencia que invirtié para poder transmitir su experiencia,
conocimientos y sobre todo por la motivacién para
continuar como profesionales probos.

Gisella Elizabeth Chipe Loor



DEDICATORIA

Dedico mi proyecto a Dios, creador de mis dias, mi
amigo, mi confidente y guia en mis momentos mas
dificiles.

A mi madre y familia que a través de sus oraciones
son mis pilares para seguir avanzando en mi vida
profesional y personal, las quiero un mundo.

A mi padre que, aunque ya no te encuentres entre
nosotros sé que estarias muy orgulloso de mi.

Y Finalmente, a mis amigas también les dedico mi
trabajo que de una u otra forma me apoyaron con sus
consejos, me animaron a seguir adelante para concluir

una etapa mas en mi carrera profesional.

Gisella Elizabeth Chipe Loor



COMITE DE EVALUACION

Holger Barriga Medina

Tutor del Proyecto

?Y/Iarla Cecilia Moreno

Evaluador 1

L ’}/L\Lk . Z" ' ’\"/\L ' ()"-l/_f)
Maria Claudia Marquez

Evaluador 2



DECLARACION EXPRESA

“La responsabilidad del contenido de este Trabajo de Titulacién, corresponde
exclusivamente al autor, y al patrimonio intelectual de la misma ESCUELA
SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL?”

ttr

Gisella Elizabeth Chipe Loor




INDICE GENERAL

AGRADECIMIENTO ...ttt sttt sttt e se b seeseasesaeneas ii
DEDICATORIA ... oottt ettt b et b sttt e s e be e re e iii
COMITE DE EVALUACION ..ottt ssas iv
DECLARACION EXPRESA .......ooeeeeeeeeeeeee ettt es sttt n st v
INDICE GENERAL ....couittitiieiiesiseie sttt Vi
RESUMEN ...ttt sttt sttt st s e be st et e se b et e seareenens iX
INDICE DE ILUSTRACIONES ...ttt n st en s X
INDICE DE TABLAS ..ottt sttt sttt Xi
ABREVIATURAS ..ottt bbbttt se bbbt e ae e e Xii
CAPITULO |- INTRODUCCION........oocvieeeiieeeseeesteeesee e ses s sen st senes s 1
I B N 1 C=Tot=T0 (< ] 1 PSSP PRPR 1
1.2, MiSION Y ODJELIVOS. ....ecuiieiieiieiiiie ettt 3
1.3.  Planteamiento del Problema ... 3
1.4, Justificacion Y/0 IMPOMANCIA...........coveiieiiiieieee e 5
I T © 1 o] 1 Yo 1SS 6
4.1.5.  ODJEtiVO GENEIAL......ceiieieiieii e 6
4.1.5.  ODjetivos ESPECITICOS ......cviiiiiiiiieiieisie et s 6

1.6, Alcance del @StUAIO.......couiiiiiiciee s 6
O A 0 11 7= Tod o] 4 =T SRRSO 7
CAPITULO I1: MARCO TEORICO.......ooieiieeeeeeeeee s s 7
2 R 1)1 £ L1 Toox o] o ST 7
2.2.  Laorganizacion y el iNdiVIAUO ........ccccceveiiiiiiiieieece e 7
2.3.  Compromiso OrganizaCional ............ccccceiveriiiieiieie e 9
2.4.  Engagement Laboral ...........cccoviiiiiiiiiie e 11
CAPITULO HI: METODOLOGIA ...t 15
3.1, Tipo de INVESTIgACION.....c..ciiiieiiiiieieset e 15
3.2, PoDIACION Y IMUEBSEIA ....vecveeiicie ettt 16
3.3, INSIIUMENTOS. ... ettt ne e s e nnne e 16
3.3.1.  Confiabilidad ........coveiieiiee s 17

3.4, ReCOIECCION 08 AALOS.......ccveiueieeeieeireieieie ettt e e e 18
CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS.........cccoovvreernennn. 18



4.1. Variables demograficas y 0rganizacionales...........ccoceoerireiireneneiineniseseseeee, 18

O O €= o 1= o SRR 19
4,12, EA ...ttt 19
e G T = - Vo (o N O L/ | S PRRPRN 20
414, NIVEL ESTUAIOS. ..ottt 21
4,15, Tiempo de [aD0rES .....cooiviiiie et 22

4.2.  Anaélisis del promedio grupal y resultados individuales de las dimensiones del
engagement SegUN teSt UWES — 17. .....ooiioiiiiese et 23
4.2.1. Resultados promedio grupales de las dimensiones del engagement laboral . 23
4.2.2. Resultados individuales de las dimensiones del engagement laboral............ 25

4.3. Analisis de los resultados de las dimensiones de engagement con relacién a las

Variables demOgrafiCas........cccviieiveiiiie e e 26
4.3.1  Relacion de la dimension vigor con la variable Edad .............ccccocoveiiiienne 27
4.3.2. Relacién de la dimension dedicacion con la variable edad ............cccceoveneee. 28
4.3.3. Relacion de la dimension Absorcion con la variable edad.............cccceveneee. 29
4.3.4. Relacion de la dimensién vigor con la variable género..........ccccccceevvevieennns 30
4.3.5. Relacion de la dimension dedicacion con la variable género............cc.co..... 31
4.3.6. Relacién de la dimension absorcion con la variable género...........cccceevenee. 32
4.3.7.  Relacién de la dimensién vigor con la variable tiempo de labores ............... 33
4.3.8.  Relacion de la dimensién dedicacion con la variable tiempo de labores ...... 34
4.3.9. Relacion de la dimensidn absorcién con la variable tiempo de labores........ 35

4.4.  Analisis del nivel general de Engagement laboral del Departamento de Sistemas

SEQUN TEST UWES — 17 oottt sttt se e 36
CAPITULO V: PLAN DE ACCION ....coooivicvieeeeeeseeteeee e ese s s enesnen e, 36
5.1,  Contrato PSICOIOQICO......ccuiiieiieieiiece et nre e 37
5.2. Workshops 0 Taller de trabajo ..........cccceoeiiiiiiiinieecsee s 38
5.3.  Liderazgo Transformacional............cccccooiiiiiiiiiiieccsc s 39
5.4. Revisidn de estructura departamental y regularizacion de cargos............ccccceevu.. 39
5.5.  Capacitacion y fOrmacion ..........cccceiiiii i 40
5.6.  ODSEIVACIONES .....cuviiiititi ittt bbbttt b b s 41
CAPITULO VI: CONCLUSION Y RECOMENDACIONES......c.coooiirieeeeeee e, 43
TR N o] o] [U 13 o o ISP 43
6.2, RECOMENTACIONES .....ouviviiiiiieiieieie ettt bbbttt bbb anas 44



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..ot see e, 46
ANEXOS . 49
ANEXO L. 49

viii



RESUMEN

El presente estudio nace a partir del desconocimiento del constructo engagement
laboral, el mismo que siempre ha sido alineado con otras conceptualizaciones como:
satisfaccion laboral, compromiso organizacional y/o adiccidn al trabajo entre otras. Por lo
que se vuelve para las organizaciones imprescindibles contar con colaboradores engaged
por su alto desempefio y calidad en su trabajo, y porque esta efectivamente relacionado con
los resultados y cumplimiento de los objetivos organizacionales. Asimismo, el proposito de
esta investigacion fue direccionada a medir los niveles de engagement laboral de los
colaboradores del departamento de sistemas de la empresa Telconet S.A., asi como a
analizar las dimensiones que la componen como: a) vigor, b) dedicacion, y c¢) absorcién, a
través del test UWES — Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo elaborado por Wilmar
Shaufeli y Arnold Bakker (2003). En esta ocasion el tamafio de la muestra seleccionada
coincidio con el tamafio de la poblacién, la misma que fue de 57 colaboradores de dicho

departamento.

En cuanto los resultados se puedo determinar que los colaboradores se encuentran
en niveles altos y muy altos, pero para profundizar en el estudio se realiz6 un analisis
individual, asi como también la relacion de la dimensiones del engagement con tres
variables demogréaficas como son: a) edad, b) género y c) tiempo de labores y se concluye
que a mayor edad, es mejor el despliegue de energia y mayores recursos intrinsecos de
afrontamientos, en cuanto a la variable género la mayor distribucién de los datos es
representado por el género masculino con niveles altos y muy altos de engagement laboral
y a pesar de ello, se hallo colaboradores que se encuentran en niveles moderados y bajos de
esfuerzo, significacion y concentracion en el trabajo, mientras que el género femenino
demuestra tener mayor tendencia al entusiasmo, al reto y esfuerzo en el trabajo.
Finalmente, en la variable tiempo de labores se comprobd que a menor tiempo de labores
poseen niveles altos y muy altos de engagement y a mayor tiempo de labores se puede

inferir que comienza a mermar por la interaccion que ha mantenido con la organizacion.

A pesar de que no se determind criticidad en los niveles del engagement laboral y
los resultados fueron positivos, se procedié a desarrollar un plan de accion que ayude a

fomentar y consolidar el engagement en los colaboradores del departamento de sistemas.
iX



INDICE DE ILUSTRACIONES

[lustracion 1 Red a nivel nacional de TelConet S.A. .....ccoov i 1
[lustracion 2 Organigrama del Departamento de SiStemas ..........cccccvvvveeieeieeierene s 2
[ustracion 3 Grafico desCriptivo POr QENETO ........cvcuiierieiieie e 19
lustracion 4 Grafico descriptivo por €dad ..........cccccveiveieiic i 20
llustracion 5 Grafico descriptivo por estado CiVil ..........ccccoveiiiiiiiciec e 21
[ustracion 6 Gréfico descriptivo por nivel eStUdIOS.........ccocoveirereiininere e 22
[ustracion 7 Gréfico descriptivo por tiempo de 1aD0res .........cccovveieiiiiineiceeee 23

lustracion 8 Estadistico descriptivo resultados promedio grupal de las dimensiones........ 24

llustracion 9 Grafico de resultados individuales de la Dimension Vigor...........c.cccceveveaen. 25
[ustracion 10 Gréfico de resultados individuales de la Dimension Dedicacion................. 25
lustracion 11 Gréafico de resultados individuales de la Dimension Absorcion .................. 26
lustracion 12 Gréfico relacion dimension vigor con la variable edad.............cccoevveiiennen, 27
lustracion 13 Gréfico relacion dimension dedicacion con la variable edad........................ 28
lustracion 14 Gréfico relacion dimension absorcion con la variable edad......................... 29
[ustracion 15 Grafico relacion dimension vigor con la variable género .........cccceceeenenne, 30
[ustracion 16 Grafico relacion dimension dedicacion con la variable género.................... 31
llustracion 17 Gréafico relacién dimensidn absorcion con la variable género ..................... 32
llustracion 18 Grafico relacion dimensidn vigor con la variable tiempo de labores........... 33

llustracion 19 Grafico relacion dimension dedicacion con la variable tiempo de labores .. 34
lustracion 20 Gréfico relacion dimension absorcion con la variable tiempo de labores.... 35
lustracion 21 Gréfico nivel general Engagement laboral del Departamento de Sistemas . 36


file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105459
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105460
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105461
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105462
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105463
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105464
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105465
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105466
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105467
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105468
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105469
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105470
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105471
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105472
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105473
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105474
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105475
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105476
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105477
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105478
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105479

INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Tipos de Componentes del Compromiso Organizacional ............ccccccoveveveiiveinnennn. 10
Tabla 2 Cambio OrganizaCional.............ccueiiiiiiiiii i 12
Tabla 3 Competencias psicosociales de los empleados engaged ..........c.coovevererenencnennn. 13
Tabla 4 Descripcidn de las dimensiones del engagement ...........ccccceovvevveviiieeveese e, 14
Tabla 5 Dimensiones del ENGAagemMent ..........cccoveiiiiiiieie e 16
Tabla 6 Puntajes normalizados UWES-17 (N=2.313).......ccccuimiiienineneneseseseeee e 17
Tabla 7 Alpha de Cronbach de las dimensiones del UWES version corta y larga.............. 17
Tabla 8 Estadistico deSCriptivo POI GENEIO.......cceiiiiiieieieieie e 19
Tabla 9 Estadistico descriptivo Por €dad...........c.cceeieiieieeiic i 20
Tabla 10 Estadistico descriptivo por estado CiVil ...........cccovvveiiiiiiieiiee e 21
Tabla 11 Estadistico descriptivo por nivel eStUdios ............cooevrererinieneneise e 22
Tabla 12 Estadistico descriptivo por tiempos de 1ab0res .........cccoevvvevviienieiennnesese e 22
Tabla 13 Estadistico descriptivo resultados promedio grupal de las dimensiones.............. 23
Tabla 14 Relacion de la dimension vigor con la variable edad .............cccoccoveiveceiciecnenen. 27
Tabla 15 Relacion de la dimension dedicacion con la variable edad ..o, 28
Tabla 16 Relacion de la dimension absorcion con la variable edad.............ccooceieiiinnee 29
Tabla 17 Relacion de la dimension vigor con la variable género...........ccccevveveece e, 30
Tabla 18 Relacion de la dimension dedicacion con la variable género..........ccccovvevvenenen. 31
Tabla 19 Relacion de la dimension absorcion con la variable género...........cccocveveevevnenee. 32
Tabla 20 Relacion de la dimension vigor con la variable tiempo de labores...................... 33
Tabla 21 Relacion de la dimension dedicacion con la variable tiempo de labores ............. 34
Tabla 22 Relacion de la dimension absorcion con la variable tiempo de labores............... 35
Tabla 23 Cronograma del Plan de aCCiOn..........cccveieiieiicie e 42

Xi


file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105548
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105549
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105550
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105551
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105552
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105553
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105554
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105555
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105556
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105557
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105558
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105559
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105560
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105561
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105562
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105563
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105564
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105565
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105566
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105567
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105568
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105569
file:///D:/Documentos/CP-GISELLA/MAESTRIA%20MGTH/INVESTIGACIÓN%20APLICADA/PROYECTO%20FINAL/PROYECTO%20MAESTRIA%20.docx%23_Toc79105570

ABREVIATURAS

UWES: Utrecht Work Engagement Scale
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Antecedentes

Telconet S.A. es una empresa privada de telecomunicaciones con una trayectoria
de 25 afios en el mercado nacional ofreciendo productos de conectividad, provision de
internet, centros de datos y su giro de negocio siempre ha estado cimentado principalmente
en entender las necesidades de sus clientes, para ofrecerles nuevos productos que ayuden a
maximizar su experiencia con las nuevas tecnologias, pero basados fundamentalmente en
la calidad y gestion de riesgos de la seguridad de la informacion. Su matriz est4 ubicada en
la ciudad de Guayaquil y adicionalmente posee sucursales en todo el territorio ecuatoriano
siendo Quito su sucursal mayor. Esta distribucion de oficinas tiene como finalidad dar el
mejor servicio técnico en cuanto a instalaciones y soportes debido a que posee la mayor

red de cobertura nacional.

A continuacion, en la ilustracion 1 se muestra la red de telecomunicaciones a nivel

nacional de fibra dptica que posee Telconet S.A.

llustracién 1 Red a nivel nacional de Telconet S.A.

Fuente: Telconet S.A., (2018)



En la actualidad, para gestionar toda la operatividad de la empresa y brindar el
mejor servicio a sus clientes Telconet S.A. esta dividida en cinco areas como son:
(a) Administracion, (b) Comercial, (c) Centro de Datos, (d) Innovacion y (e) Técnica. Esta
ultima, es la més grande con alrededor de 1.041 colaboradores en la ciudad de Guayaquil,
donde se encuentra el objeto de este estudio que es el Departamento de Sistemas.

Cabe indicar que, a través del Departamento de Sistemas se ha desarrollado un
portafolio de programas y aplicativos muy amplios que ayudan a la automatizacién y
gestion de procesos internos de la empresa, asi como la de todos sus clientes externos.
Aqui, se ha contratado a 57 colaboradores con formacion profesional de cuarto nivel, tercer
nivel y/o estudiantes de los ultimos afios de la carrera de sistemas, complementado con
certificaciones en el ambito de disefio y seguridad de aplicativos y mdviles. Se detalla a
continuacién en la ilustracion 2 el organigrama del departamento objeto del presente
estudio.

llustracién 2 Organigrama del Departamento de Sistemas
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Fuente: Elaborado por la autora.

Como se muestra en la ilustracion 2, el departamento de sistemas cuenta con dos

grandes secciones, la primera seccion es donde se desarrolla la programacion de todo el
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software de los aplicativos y programas tanto en la parte visual y funcional, asi como
también en esta seccion se realizan las pruebas de calidad de software previo a salir a
produccion hacia los clientes internos y externos. Finalmente, tenemos la segunda seccion
donde se trabaja en la administracion de la base de datos, se analiza las vulnerabilidades
que puede existir en los aplicativos y/o programas, y al salir a produccién o al mercado los
nuevos servicios implementados se realiza el soporte técnico al usuario y se analiza nuevas

tendencias y mejoras para los mismos volviéndose un ciclo sistémico.

1.2. Mision y Objetivos
La operatividad de Telconet S.A. se basa en su mision y objetivos empresariales,
estos son medidos con una frecuencia mensual a través de los indicadores claves del

rendimiento de sus procesos, por lo que a continuacion se detalla los mismos:

Mision:
“Buscar la excelencia en la provision de la comunicacion de datos, a través del uso de la
mejor tecnologia disponible y la preparacion continua de nuestros recursos humanos, en

beneficio de la comunidad, cliente y empresa.”

Objetivos:
“Obtener un indice de satisfaccion al cliente del 92% e incrementar el porcentaje de

participacion de soluciones de negocio al 30%.”

1.3. Planteamiento del Problema

Las empresas en la actualidad esperan que sus colaboradores sean proactivos, que
tengan iniciativa y que demuestre un alto desempefio en sus funciones por lo que buscan
normalmente estas conexiones para alinearlos con su estrategia y objetivos. La clave para
dicha conexion se podria focalizar con el engagement laboral ya que esta relacionado a la
motivacion intrinseca que tiene el colaborador con su trabajo. “El engagement se refiere a
un estado cognitivo afectivo mas persistente en el tiempo, que no esta centrado
exclusivamente en un objeto o conducta” (Vanegas Garcia & Delgado Abella, 2013, p. 6),
mientras que para Shaufeli y Bakker (2004) en su teoria propuesta sobre el engagement

indica que posee dimensiones como el vigor y la dedicacion, mientras que otros estudios



concluyen que el engagement laboral estéa relacionado con los resultados organizacionales
(Salanova Soria & Shaufeli, 2009). Por esta razon, el engagement deberia ser una variable
de relevancia para las empresas, porque posee una bifurcacion en cuanto a los beneficios
que obtiene el colaborador en su calidad de vida y para la organizacion porque estaria
fomentando en los colaboradores sentido de pertenencia que desemboca en un desempefio

superior a lo esperado.

Telconet S.A. es una empresa que debe adaptarse a los cambios tecnoldgicos
constantes, pues, aporta con soluciones y servicios para las pequefias y grandes empresas a
nivel nacional. En el departamento de sistemas se ha evidenciado en el Ultimo afio, un
decreciente cumplimiento de proyectos y objetivos. Este resultado ha sido asociado a
factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos de los colaboradores, por lo que, al
interior de la empresa se han abordado estos factores por departamento. En la Gltima
encuesta realizada en el departamento de sistemas, se evidencié una inconformidad con los
beneficios laborales como sueldos, remuneracion variable, bonificacion por gastos
incurridos por teletrabajo y cancelacion de horas extras. Ademas, se observa que los
colaboradores hacen su esfuerzo por tener un desempefio destacado, pero al mismo tiempo,

se percibe desmotivacion en ellos.

Por otra parte, a esta desmotivacion se suma la ausencia de un plan de carrera a
corto y/o mediano plazo claro, ya que la empresa a pesar de que promociona internamente
no traza una linea de carrera y desarrollo profesional, ni se anticipa a comprender los
conocimientos, experiencias, competencias conductuales que necesita un colaborador para
que avance laboralmente. En cuanto a las capacitaciones para el departamento de sistemas
estdn muy enfocadas a la parte técnica por el volumen de proyectos y desarrollos de

software, dejando a un lado capacitaciones gerenciales y de desarrollo personal.

Otros puntos que inciden de gran manera en los colaboradores son los siguientes:
(@) el liderazgo que se encuentra muy centralizado en la Gerencia Nacional de Sistemas y
gue no permite que exista un campo de accion mas amplio en la toma de decisiones desde
las jefatura hasta las coordinadores o lideres de software, (b) el poco trabajo en equipo que
existe entre los mismo colaboradores cuando se esta trabajando en un proyecto nuevo o

existente, (c) los tiempos establecidos para los proyectos son demasiados cortos, en
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consecuencia, no permiten que exista una mejor gestion colaborativa ni comunicacion; vy,
(d) los colaboradores resaltan que la empresa no posee un cultura de reconocimiento al
esfuerzo y al desempefio de los departamentos y su cumplimiento de objetivos. Sobre este
altimo aspecto, lo que ocurre es lo contrario. Cuando existe un error, se tiene por
costumbre buscar a culpables y esta forma de actuar repercute mucho en la parte emocional
de los colaboradores. Por consiguiente, ellos no toman iniciativas para dar nuevos aportes

y ser mas proactivos, sino que mas bien, prefieren quedarse en la zona de confort.

Por lo tanto, todos los factores mencionados tienen una gran incidencia en los
colaboradores debido a que afecta directamente a la dedicacion, energia, desempefio y a la
salud, pues incrementan los niveles de estrés y hace que ellos no disfruten de lo que hacen.
Para la empresa en cambio, representaria bajos indices de produccién proyectados y fuga
del talento humano especializado que ven un mejor futuro y desarrollo en ofertas de la

competencia.

1.4. Justificacién y/o Importancia
Una vez dilucidado la problematica, se determind analizar el nivel de engagement
laboral que poseen en la actualidad los colaboradores del departamento de sistemas de la
empresa Telconet S.A. por cuanto no existe un conocimiento claro de la importancia y su
incidencia en los trabajadores, ni tampoco los beneficios que conlleva para la empresa

fomentar buenas practicas desde el area de Desarrollo Humano.

Cabe resaltar que la empresa ha direccionado todos sus esfuerzos y recursos en
capacitaciones a nivel técnico y nuevos proyectos en telecomunicaciones, dejando de un
lado la motivacién intrinseca de sus colaboradores y podria ir degenerandose en pérdidas
econdémicas por no cumplimiento de objetivos y por los altos costes de los procesos de

seleccidn, contratacion, induccién y entrenamiento de nuevo personal.

Adicionalmente, el presente estudio ayudard a los directivos y ejecutivos de la
empresa a conocer sobre los niveles de engagement laboral del departamento de sistemas,
sus incidencia y beneficios, asi como también toda la informacion que se obtenga servira
para fomentar planes de accidn que estén orientados a mejorar las condiciones de trabajo y

proporcionar un equilibrio entre las exigencias y expectativas de los colaboradores.



1.5. Objetivos
4.1.5. Objetivo General

Determinar el nivel engagement laboral de los colaboradores del departamento de

sistemas de la empresa Telconet S.A.

4.1.5. Objetivos Especificos
Medir el nivel engagement laboral de los colaboradores del departamento de
sistemas de la empresa Telconet S.A.

Analizar las dimensiones que inciden en el nivel engagement laboral de los

colaboradores del departamento de sistemas.

Desarrollar planes de accion que estén enfocados en mejorar las condiciones de

trabajo y calidad de vida de los colaboradores del departamento de sistemas.

1.6. Alcance del estudio
Con el presente proyecto, se desea medir los niveles de engagement laboral y
establecer cuales son las dimensiones que estan incidiendo en el mismo, con la finalidad de

realizar planes de accion mucho mas focalizados y desde el criterio de Desarrollo Humano.

Es decir, una vez determinados los niveles de engagement laboral en el
departamento sistemas y a través de los planes de accion se podra generar un gran impacto
en el clima laboral, productividad, eficiencia y niveles de creatividad. Esto ayudara a que
los colaboradores se conviertan en generadores de nuevas ideas y aporten en el area de
desarrollo de software. Asimismo, podran percibir que la empresa se encuentra interesada
y preocupada en fomentar el bienestar y mejorar la calidad de vida de sus colaboradores. Y
finalmente, podré tener un efecto multiplicador al resto de los departamentos técnicos de la

empresa.



1.7. Limitaciones

Dentro del marco de la investigacion se desea evaluar y estudiar el nivel de
engagement laboral de los colaboradores, a partir de la medicion y analisis de las
dimensiones que lo componen. Sin embargo, a pesar del abordaje de bienestar psicosocial
que se pretende dar, existen otros factores y/o dimensiones que no son tan positivos y se
encuentran implicitos en la interaccion colaborador/empresa que permitiran ampliar la
perspectiva, tales como el burnout. Para el presente estudio se utilizd la encuesta de
Shaufeli y Bakker (2003) para medir los niveles de engagement laboral, pero se estima que
de acuerdo con los resultados que se obtenga, se puede profundizar y contrastar este

estudio con otros métodos de mediciones que estén basados desde un enfoque psicosocial.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Introduccion

Las empresas u organizaciones se desenvuelven en la actualidad dentro de un
mundo tan volatil, incierto, complejo, ambiguo que constantemente viven competiendo por
posicionarse dentro de mercados locales e internacionales. Pero asimismo, para alcanzar
sus objetivos y estrategias siempre necesitara de un pilar fundamental muy valioso como
son sus colaboradores; ademas, cuando se gestiona personal surge una interrogante entre
los directivos y/o ejecutivos de una empresa de: ;Coémo puedo pasar de colaboradores que
solo cumplen a colaboradores que estén involucrados en la gestion organizacional?, A
partir de lo cual, debera tener claro cual es el comportamiento que espera la empresa de sus
colaboradores, identificar los posibles motivadores y los factores o condiciones
organizacionales que estan ofreciendo para mantener sus altos estandares de calidad de
servicios o productos, sobre todo también por el nuevo contexto externo que emergio a
partir de la declaracion de pandemia por parte de la Organizacion Mundial de la Salud
(2020). Por lo que en el presente trabajo se expondran teorias que no son excluyente mas
bien son complementarias desde el punto de vista motivacional, social y organizacional,
debido a que el comportamiento humano es un mundo muy complejo por su composicién

biopsicosocial (Dicaprio, 1989).

2.2. La organizaciény el individuo
Las organizaciones son verdaderos sistemas, que fueron creados con el objetivo

de tener un crecimiento sostenido, rentabilidad, productividad, participacion en los
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mercados, competitividad, etc., y en ese devenir de logros y desarrollo debera incrementar
su capital, tecnologia y la plantilla de personas que posean conocimientos, habilidades y
competencias conductuales para asegurar su operatividad y su ventaja competitiva.
(Chiavenato, 2009). Mientras que para Ader (1990) en su estudio plantedé que “Las
organizaciones son sistemas sociales compuestos por individuos y grupos de individuos
que, mediante la utilizacion de recursos desarrollan un sistema de actividades
interrelacionadas” (p. 37), lo que les permitird que logren un objetivo comdn y se

desarrolle dentro de su contexto un condicionamiento bilateral.

Asimismo, el individuo es el mayor representate del desarrollo de la psique,
debido a que realiza procesos complejos desde lo consciente e inconsciente y estos
procesos son determinados por los factores biologicos, psicologicos, sociales vy
desarrollados por su historia, cultura y sistema social, lo que permite que tenga sus propias
caracteristicas, personalidad, comportamientos, aptitudes, motivacion y necesidades que lo
hace unico e independiente. Es por eso, que en la teoria planteada por Maslow (1954)
indica que existe diferentes niveles de necesidades que estan ordenadas jerarquicamente y
estas inician desde fisiologicas que son las mas basicas, avanzando por las necesidades de
seguridad, afiliacion, reconocimiento y autorrealizacién, las mismas que influyen en la
motivacion del individuo progresivamente, pero otros estudios contrastaron esta teoria
dentro de las organizaciones y desde la individualidad como el estudio de Porter (1961)
donde concluy6 que dependiendo del cargo que desempefia un colaborador determinara el
grado de satisfaccion en la escala de necesidades de Maslow. Otros autores como Steers y
Spencer (1977) indicaban en su investigacién que las personas que tenian una necesidad
superior al logro, su desempefio era superior y sentian satisfaccion indiferentemente de las
recompensas que obtuvieran. Por lo que se podria afirmar que todos los individuos son

constructos sociales mediados desde su personalidad.

Cabe resaltar que adicionalmente a los aportes y estudios de la construccion
conceptual de la personalidad y motivacion de un individuo, también existe factores
proporcionados por las organizaciones a sus colaboradores que causan o incrementan la
motivacion; es por eso, que Frederick Herzberg en su teoria de Motivacion e Higiene
concluyd que existian factores de higiene que estaban relacionados al contextos de sus

puestos de trabajo como son los beneficios y politicas laborales, seguridad y condiciones
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fisicas en el trabajo, supervision, relaciones interpersonales etc., que a pesar de estar
presentes no producen motivacion, mas bien disminuyen o eliminan la insatisfaccion de los
colaboradores. Por otro lado, Herzberg también sostuvo que existian otro tipo de factores
motivadores que estaban relacionados con el contenido del puesto y que si estaban
presentes producia altos niveles de motivacion y un desempefio superior a los esperado,
estos factores estan alineados a la realizacion que obtiene en el puesto la persona, el
reconocimiento de su desempefio, el enriquecimiento de la tarea realizada, crecimiento

profesional y personal etc. (Manso, 2002).

Es por ello, que en esta dicotomia expuesta en la presente investigacién entre la
organizacion e individuo deberia ver una sinergia de tipo ganar-ganar, donde las
organizaciones alcancen sus objetivos estratégicos a través de alinear los esfuerzos de sus

colaboradores para que también suplan sus necesidades y objetivos personales.

2.3. Compromiso Organizacional

En la interaccion que existe entre un colaborador y la empresa existe el auge del
concepto compromiso organizacional y la misma tiene varias conceptualizaciones, que de
acuerdo a Arias Galicia & Heredia Espinoza (2006) parte desde el campo legal hasta el
psicolégico. EI compromiso legal es el vinculo o relacion de dependencia que tiene un
colaborador a través de un contrato laboral, donde acepta las condiciones y ofertas sin
menoscabo de su sastisfaccion y/o relacion afectiva. En cambio, el compromiso
psicologico no se ve supeditado al contrato, mas bien se ve reflejada en la fidelidad y
permanencia colaborador, por lo que cada vez se suman mas empresas ahondar sus
esfuerzos y focalizar sus recursos en la satisfaccion de las personas que la integran con el

fin de retener y matener su fuerza de trabajo que asegura el éxito de la misma.

Para otros autores como Robbins & Judge (2009) define al “compromiso
organizacional como el grado en que un empleado se identifica con una organizacion en
particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella” (p. 79). Asimismo
estos autores plantearon que el compromiso organizacional posee tres componentes como

se detallan a continuacion en la Tabla 1.



Tabla 1 Tipos de Componentes del Compromiso Organizacional

Tipos de L .
P Descripcion Ejemplo
componentes
. . N Identificacion del empleado por el
. Carga emocional hacia la organizacion . .
Afectivo involucramiento de laempresacon la

y lacreencia de sus valores . -
tecnologia e innovacion

Valor econémico que se percibe por  Compromiso del empleado por una buena
Para continuar permanecer en una organizacion reremuneracion y la afectacion que tendria
comparado con el de dejarla en caso de renunciar

Compromiso que el empleado tiene, cuando

este se ve involucrado desde uninicio enun

proyecto y siente que al dejarlo laempresa
quedaria mal frente a los clientes

Obligacion de permanecer con la
Normativo organizacion por razones morales 0
éticas

Fuente: (Robbins & Judge, 2009)

Segun estos autores plantearon que, el componente afectivo esta mas alineado con
los resultados desempefio laboral y la rotacion del personal, y ademas este componente se
manifiesta como la relacion que sostiene un colaborador con varios factores como lo son:
su percepcion de las caracteristicas de la tarea, satisfaccion con la carrera y el quererse
desvincular de la empresa. Mientras, el componente mas debil es el de continuacion debido
a que la permanencia del colaborador estd condicionada hasta encontrar nuevas
oportunidades (Robbins & Judge, 2009).

Asimismo, existen otros estudios como el que plante6 Alvarez Llorente (2008)
donde analiz6 otras determinantes que influyen en compromiso organizacional como son:
caracteristicas demograficas y personales (sexo, edad, estado civil, educacion, etc,), en
segundo lugar se encuentra caracteristicas del puesto y condiciones laborales (antigiiedad
en la empresa, tipo de puesto, nimero de horas trabajadas), y finalmente hizo referencia a
la experiencia y/o apreciaciones laborales que tiene el colaborador sobre su trabajo en
general (salario, posibilidades de promocion, relaciones laborales, etc.). Mientras que
Meyer, et al. (2002) en su estudio comprobaron que el compromiso organizacional incide

en el comportamiento de los colaboradores, y tiene una fuerte relacion con la satisfaccion y
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participacion en el trabajo, asi como también puede estar supeditado por las diferencias

culturales.

Por lo que de acuerdo a lo planteado por los diferentes autores, podemos resaltar
que existen varias acepciones Yy estudios que demuestran que el compromiso
organizacional normalmente se origina o estd determinado por contexto ofrecido por las
organizaciones y esto a su vez condiciona de una manera positiva 0 negativa el

comportamiento del colaborador.

2.4. Engagement Laboral

Para entender con mayor claridad el engagement, se parte del hecho que, para
Maslach et al. (2001) nace como lo opuesto de los estudios realizados en torno al burnout o
sindrome del desgaste profesional, que concierne a un estado de agotamiento fisico, mental
y emocional por la demanda que posee el colaborador en el trabajo. Como se sabe la
Psicologia estudia el comportamiento de los individuos y tiene un abordaje que alcanza al
interior de la organizaciones, por lo que siempre ha enfocado sus investigaciones en la
salud psicosocial, psicoemocional y su somatizacion, y el engagement es un constructo
muy ampliamente estudiado por la Psicologia Positiva cuyo objetivo segin Seligman y
Csikszentmihalyi (2000) es “catalizar un cambio de enfoque de la Psicologia desde la
preocupacién sélo en solucionar las cosas que van mal en la vida, a construir cualidades

positivas” (p. 5).

Por otra parte, las conceptualizaciones que existen alrededor del engagement son
siempre asociadas a: compromiso organizacional, implicacion al trabajo, dedicacién al
trabajo, adiccidn al trabajo o satisfaccion laboral, mientras que en las consultoras hoy por
hoy apuntan a que el engagement ayuda a la rentabilidad de una organizacion pero no
poseen una verdad absoluta sobre el constructo objeto de estudio, mas bien tienen
diferentes acepciones y puntos de vistas sobre el mismo. Por lo que Salanova Soria y
Shaufeli (2009) sefialan que “es destacable que virtualmente todas las descripciones de
engagement se centran en la organizacion mas que en el trabajador individual” (p. 99).
Esto se da simplemente porque todos se focalizan alcanzar los resultados de la empresa

mas que el bienestar de los colaboradores per se.
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En este sentido, las organizaciones han tenido una evolucion muy rapida que ha
sido mediada por su contexto externo, el mismo que incide en las formas y condiciones de
trabajo que ofertan a los colaboradores y que esta demanda ya no es solo un estado fisico
Optimo, sino mas bien, desde la parte psicoldgica del individuo por su complejidad. Por lo
que Dave Ulrich manifiesta que:

La contribucion del empleado se convierte en una cuestion empresarial critica,
porque al tratar de crear una mayor produccion con menos empleados, las empresas
no tienen otra opcién que tratar de comprometerse no sélo con el cuerpo, sino

también con la mente y el alma de cada empleado. (Ulrich, 1997, p. 125)

Cabe resaltar que esta tranformacion y exigencias que han sufrido las
organizaciones actualmente, las ha volcado a realizar una metamorfosis de ser tradicionales

a modernas como se ilustra en la tabla 2.

Tabla 2 Cambio Organizacional

Desde... Hacia...

Reduccioén de costes

Satisfaccion al Cliente

Eficiencia

Efectividad

Satisfaccién de los empleados

Motivacién de los empleados

Control

Empowerment

Objetivos a corto-plazo sobre el
Cash-flow

Objetivos a largo-plazo sobre la

vision, planificacién y crecimiento.

Estructura vertical (cadena de
mando)

Redes Horizontales (cadenas de
colaboracion interdependientes)

Dependencia de la empresa (Ej.
Formacién en la empresa)

Responsabilidad personal (Ej.
Empleabilidad)

Fuente: (Salanova Soria & Schaufeli, 2004)
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Asimismo para Salanova Soria y Schaufeli (2004) “las organizaciones modernas
estdn cambiando en una direccién que se basa mas y mas en el conocimiento psicoldgico y
la experiencia” (p. 5). Y es por ello, que las organizaciones también demandan de sus
colaboradores engaged competencies que lo ayuden en su rendimiento con el trabajo, asi
como esas mismas competencias los ayuden a potencializar su desarrollo profesional y
personal. A continuacion en la Tabla 3 se detallan la competencias mas solicitadas de los

colaboradores engaged.

Tabla 3 Competencias psicosociales de los empleados engaged

Competencias emocionales

Inteligencia emocional, empatia

Optimismo, esperanza, confianza, autoestima

Competencias cognitivas

Vigilancia, atencién, concentracion

Creatividad, innovacién

Competencias motivacionales

Curiosidad, apertura a nuevas experiencias

Voluntad de aprendizaje y desarrollo

Mente abierta al cambio, flexibilidad

Autoeficacia

Autocontrol

Iniciativa personal, proactividad

Energia

Competencias conductuales

Habilidades para la gestion del tiempo

Habilidades de negociacion

Habilidades sociales, interpersonales y de comunicacioén

Fuente: (Salanova Soria & Shaufeli, 2009)

Cabe resaltar, que para que la empresa mantenga los cambios que demanda su
entorno detallados en la Tabla 2 y que los colaboradores puedan desarrollar sus habilidades
o cerrar con mayor facilidad las brechas en sus competencias conductuales existentes
segun la Tabla 3, necesitan el constructo psicologico del engagement planteado desde la
Optica de la Psicologia Positiva que a partir de aspectos positivos intrinsecos ayudan a

pontencializar los mismos. Es asi que, la primera vez que emerge el concepto de
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engagement fue a través los estudios realizados por Kahn (2017) donde sugiridé que “en el
engagement, las personas utilizan y se expresan por si mismas fisica, cognitiva, emocional,
y mentalmente durante el desarrollo de sus roles” (p. 694), pero este mismo autor indicaba
que para que se desarrolle el engagement de los colaboradores con su rol de trabajo, se
necesitaba tres condicionantes: (a) que el trabajo tenga significado, (b) que el ambiente
laboral sea seguro, Y, (c) que exista disponibilidad de los recursos, lo que permitiria que el
colaborador evolucione una conducta especial que lo lleva al crecimiento, desarrollo

personal y la organizacién obtendria mejor rendimiento.

Para otros autores como Shaufeli y Salanova (2007) manifestaron que “a
diferencia de los que sufren burnout, los empleados engagement tienen un sentido de
conexion enérgica y afectiva con sus actividades laborales” (p. 140), lo que permitira a
colaboradores afrontar de mejor manera las exigencias de su puesto de trabajo y a
percibirlo como desafiante, en vez de estresante y demandante. Asimismo, en otra
propuesta Shaufeli et al. (2002) definieron al engagement como “ un estado mental
positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacién
y absorcion” (p. 74), por lo que en la Tabla 4 se describe las tres dimensiones planteadas

por estos autores y que son caracteristicas que distinguen el engagement.

Tabla 4 Descripcién de las dimensiones del engagement

Dimensiones Descripcion

Se caracteriza por altos niveles de energiay resistencia
mental mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en el
trabajo que se esta realizando incluso cuando se presentan

dificultades.

Vigor

Hace referencia a una alta implicacion laboral, junto con la
Dedicacién manifestacién de un sentimiento de significacion,
estusiasmo, inspiracién, orgullo, reto por el trabajo

Se produce cuando la persona esta totalmente concentrada en
su trabajo, cuando el tiempo le pasa rapidamente y presenta
Absorcion dificultades a la hora de desconectarse de lo que esta
haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y
concentracién experimentadas

Fuente: (Salanova Soria & Shaufeli, 2009)
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A partir de estas dimensiones expuestas en la Tabla 4 se puede indicar que el
engagement en los colaboradores lo pueden demostrar a través de su identificacion hacia
su trabajo, su motivacion intrinseca, su energia y dedicacion. Es por ello, que una vez
expuesta esta correlacion que existe entre el colaborador y sus necesidades con la
organizacion y sus planteamientos de objetivos y rentabilidad, se hace indispensable
analizar este constructo que ayuda al colaborador a desarrollar mas efectivamente sus
competencias y se vuelve un agente de cambio dentro de la organizaciéon y ayuda a
consolidar los objetivos organizacionales. En cambio, para la organizacion representa un
beneficio y al medirlo, pueden tomar acciones correctivas y consolidarse como

organizacion de contexto saludable y emprendedor.

Asimismo, para el presente trabajo de investigacion se considerara los estudios de
los ponentes Arnold Bakker y Wilmer Shaufeli, ya que nos permitira medir los niveles de
engagement y analizar sus dimensiones, para aportar con mayor claridad el plan accién que

ayuden a incrementarlos o mantenerlos.

CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacion
El presente proyecto tiene un disefio no experimental de corte transversal, puesto
gue no se manipulara ningun tipo de variable y los datos seran recolectados en determinado
instante de tiempo, el mismo que fue propuesto en el mes de junio 2021. También se
determind realizar la investigacion con un enfoque mixto, debido a que se recolectard y
analizara datos que ayudaran a profundizar en los rasgos y niveles de la variable estudiada

y su comportamiento dentro del objeto de estudio (Hernandez Sampieri et al., 2010).

Asimismo, se efectud una investigacion de campo, debido a que se aplicé el test
UWES (Utrecht Work Engagement Scale) al departamento de Sistemas de la compariia
Telconet S.A. con la finalidad de medir, promediar y relacionar las dimensiones de la

variable y poder describir la percepcion de las caracteristicas de los mismos.

En forma general, el alcancé de la investigacion fue descriptiva ya que se deseaba

representar aspectos personales, especificos y esenciales de los colaboradores del
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departamento objeto del presente estudio. El desarrollo del proyecto fue de corte
transversal debido a que la recoleccién datos fue en un solo momento y tiempo

determinado, es decir junio del 2021.

3.2. Poblacion y Muestra
La poblacién de estudio corresponde a los 57 colaboradores del departamento de
sistema, y, el tamafio de la muestra por tener acceso a la totalidad de los colaboradores
coincide con el tamafio de la poblacion. EI muestreo es un muestreo por conveniencia

debido al enfoque del estudio.

3.3. Instrumentos
Para efectuar la presente investigacion se selecciond el test UWES (Utrecht Work
Engagement Scale) disefiado y elaborado por los psicologos Wilmar Schaufeli y Arnold
Bakker en el afio 2003. Inicialmente, estaba compuesta por 24 items que en el transcurso
de la revalidacion psicométrica subsiguiente fueron suprimidos 7 items, quedando la
version final test para la evaluacion del engagement 17 items, aunque de acuerdo al manual

existe una version corta de 9 y 15 items.

El test UWES-17 esta agrupado en 3 componentes o dimensiones que conforman
el engagement: Vigor (6 items), Dedicacion (5 items) y Absorcion (6 items) como se
detalla a continuacion en la tabla 5.

Tabla 5 Dimensiones del Engagement

Dimensiones Descripcion Items

Altos niveles de energia y resiliencia,
voluntad de dedicar esfuerzos, no fatigarse
con facilidad, y la persistencia frente a las

dificultades

Vigor 1,4,8,12,15,17

Sentido o significado del trabajo, sentirse
Dedicacién entusiasmado y orgulloso por su labor, y 2,5,7,10,13
sentirse inspirado y retado por el trabajo

Sentimiento de felicidad al estar inmerso
en su trabajo y presentar dificultad para
Absorcidn dejarlo, de tal forma que el tiempo pasa 3,6,9,11,14,16
rapidamente y uno se olvida de todo a su
alrededor

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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Cada item usa la escala de Likert para sus respuestas, siendo 0 nunca o ninguna
vez y 6 siempre o todos los dias. ElI promedio de los componentes o dimensiones se lo
obtiene sumando los valores de cada item y dividiéndolo por el nimero de items de cada
dimension respectiva, por lo que se puede obtener en el test UWES tres resultados
parciales que pertenecen a cada de las dimensiones del engagement y un total que flucta

entre 0 y 6 puntos. En la Tabla 6 se detalla los puntajes normalizados para la UWES-17.

Tabla 6 Puntajes normalizados UWES-17 (N=2.313)

Vigor Dedicacién | Absorcion [Puntaje Total

Muy Bajo <217 <1.60 <1.60 <1.93
Bajo 2.18-3.20 1.61 - 3.00 1.61-2.75 1.94 - 3.06
Promedio 3.21-4.80 3.01-4.90 2.76 - 4.40 3.07 - 4.66
Alto 4.81 -5.60 4.91-5.79 4.41 -5.35 4.67 - 5.53
Muy Alto >5.61 >5.80 >5.36 >5.54

M 3.99 3.81 3.56 3.82

SD 1.08 1.31 1.10 1.10

SE .01 .01 .01 .01
Rango .00 - 6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)

3.3.1. Confiabilidad
Para los coeficientes de confiabilidad del presente instrumento Wilmar Schaufeli

y Arnold Bakker consideraron en la medicion de sus dimensiones su consistencia interna y
la confiabilidad del test-retest conocida también como estabilidad (Schaufeli & Bakker,

2003).

Tabla 7 Alpha de Cronbach de las dimensiones del UWES versién corta y larga

UWES-9 (N=12.631) UWES-15 (N=12.631) UWES-17 (N=12.161)

Total Md |Intervalo | Total | Md | Intervalo | Total | Md | Intervalo

Vigor 12 16 | 60-87 ]| 80 | 80 | 56-88 | 82 | .82 .66 - .87
Dedicacion* 84 87 | .74-90] 89 | 89 | 83-92 | 89 | .89 83-.92
Absorcion 17 19 | 66-85| 81 | 82 | 73-88 | 83 | .83 79 - .88
Puntaje Total 90 91 | 85-94] 92 | 92 | 88-96 | 93 | 93 .88-.95

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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Como se detalla en la Tabla 7, el alpha de Cronbach (o) del instrumento utilizado
para el analisis del engagement posee confiablidad y consistencia en todas las versiones, ya

que el mismo va incrementandose de acuerdo con el tamafio del test y su a > 0,70.

3.4. Recoleccion de datos
Para dar inicio a la recoleccion de datos, se sostuvo en la primera semana de junio
del 2021 una reunion con la Gerencia de Desarrollo Humano de Telconet S.A. para
solicitar autorizacion y realizar la investigacion en torno al estudio de niveles de

engagement laboral de los colaboradores del departamento de Sistemas.

A partir de la segunda semana una vez obtenida la aprobacion de parte del
departamento de Desarrollo Humano, se mantuvo la reunion con la Gerencia Nacional de
Sistemas explicandole sobre el topico de la investigacion y se solicito el apoyo para la

comunicacion interna a los colaboradores sobre la actividad per se.

En la logistica para la aplicacion de la prueba, se realiz6 una convocatoria por la
plataforma virtual de videoconferencia, donde se procedidé a exponer el objetivo de la
encuesta e instrucciones a todos los colaboradores del departamento y se recalco de forma
enfatica la confidencialidad de la informacion. El lapso que durd la toma del test UWES-
17 fueron entre 5 a 10 minutos por colaborador, el mismo que fue enviado a través de un

link en la plataforma.

Y finalmente se procedid a realizar la tabulacion de la informacion recolectada,

para posteriormente realizar el anlisis de los datos.

CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Variables demogréficas y organizacionales
A continuacién, se detalla el estudio descriptivo de las caracteristicas
demograficas género, edad, estado civil, nivel de estudios. Asi como también, la
concerniente a la organizacion como tiempo de labores que poseen los colaboradores del

departamento de Sistemas.
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4.1.1. Género
De acuerdo con los resultados, en la tabla 8 e ilustracion 3, se observa que de los
57 encuestados, 40 son de genero masculino que representa un 70,18% y 17 de género
femenino que representa el 29.82% de la poblacién, lo que indica que existe una

preeminencia de hombres dentro del departamento.

Tabla 8 Estadistico descriptivo por género

Género & Frecuencia = Porcentaje
Masculino 40 70,18%
Femenino 17 29,82%6
Ot 57 100,00%
general

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

lustracion 3 Grafico descriptivo por género

Femenino
29,82% (17)

Masculino
70,18% (40)

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

4.1.2. Edad
La edad es otro factor demogréafico de la encuesta, la informacion que se muestra
la tabla 9 e ilustracion 4 es la clasificacion de la poblacion fue realizada en 3 categorias, de
20 a 30 afios, 31 a 40 afos y finalmente de 41 afios en adelante.
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La mayoria de los colaboradores del departamento se encuentran distribuidos de
en un rango de edad de 20 a 40 afios y representa el 82.46 % de la poblacion, siendo solo

10 colaboradores mayores 41 afios que representan el 17.54% restante.

Tabla 9 Estadistico descriptivo por edad

Edad Frecuencia Porcentaje
20 a 30 afos 24 42,11%
31 a 40 afos 23 40,35%
41 afios en adelante 10 17.54%
Total general 57 100,00%

Fuente: Elaboracién propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

llustracion 4 Grafico descriptivo por edad

41 aios en adelante
17,54% (10)
20 a 30 aios
42,11% (24)
31 a 40 aios Edad

40,35% (23) B 20 a 30 afios
31a40anos
41 afios en adelante

Fuente: Elaboracién propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

4.1.3. Estado Civil
La variable del estado civil se detalla en la tabla 10 e ilustracion 5, donde 27
colaboradores del departamento son casados y representan el 47.37%, 23 colaboradores
solteros con un 40.35%, 4 colaboradores divorciados y 3 colaboradores en unién libre que
representan 12.28% total de la poblacion.
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Tabla 10 Estadistico descriptivo por estado civil

Estado Civil ¢ Frecuencia Porcentaje
Casado/a 27 47,37
Divorciado/a - 7,02%
Soltero/a 23 40,35%
Unién Libre 3 5,26%
Total general 57 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

lustracion 5 Grafico descriptivo por estado civil

Estado Civil Divorciado/a
Soltero/a 7,02%
¥ Union Libre
M Casado/a Soltero/a
M Divorciado/a 40,35%
Casado/a
47,37% B
Unién Libre
5,26%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

4.1.4. Nivel Estudios
En el nivel de estudios como se demuestra en la tabla 11 e ilustracion 6, la mayor
parte de la poblacion con 41 colaboradores poseen titulo de tercer nivel y representan
71.93%, mientras que 7 colaboradores con un 12.28% poseen un postgrado, 4
colaboradores se encuentran el nivel de técnico superior o tecnologo y se refleja en 7.02%,

y, por ultimo 5 colaboradores con 8.77% se encuentran todavia en estudios universitarios.
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Tabla 11 Estadistico descriptivo por nivel estudios

Nivel de Estudios ! Frecuencia Porcentaje
Estudiante Universitario 5 8,7
Postgrado (Titulado) 7 12,28%
Tercer Nivel (Titulado) 41 71,93%
Técnico Superior/Tecnélogo 4 7.02%
Total general 57 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

llustracién 6 Grafico descriptivo por nivel estudios

Nivel de Estudios
Estudiante Universitario
Postgrado (Titulado)
M Técnico Superior/Tecnélogo
M Tercer Nivel (Titulado)

Tercer Nivel (Titulado) 71,93%

Estudiante Universitario 8,77%

Postgrado (Titulado) 12,28%

Técnico Superior/Tecnélogo 7,029

4.1.5. Tiempo de labores

En la tabla 12 e ilustracion 7 se muestra el tiempo de labores que poseen

colaboradores encuestados del departamento de Sistemas, existen 29 colaboradores que

tienen de 1 a 4 afios de antigliedad y representan el 50.88%, 24 colaboradores que tienen

mas de 5 afios de labores y refleja 42.11% de la poblacion y por Gltimo 4 colaboradores

con menos de 1 afio que representan 7.02% restantes.

Tabla 12 Estadistico descriptivo por tiempos de labores

Tiempo de Labor.. Frecuencia Porcentaje
De 1 a 4 anos 29 50,88%
Mas de 5 aflos 24 42,11%
Menos de 1 afio a 7,02%
Total general 57 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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llustracion 7 Gréfico descriptivo por tiempo de labores

Menos de 1 aio
7.02%

Mas de 5 afos
42.11%

De 1a4dafos

Tiempo de Labores 50.88%

Menos de 1 afo
B Deladanos
B Mas de S afios

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

4.2. Analisis del promedio grupal y resultados individuales de las dimensiones del
engagement segun test UWES - 17.

De acuerdo con los resultados que arrojo la encuesta realizada a los colaboradores
del departamento de sistemas, se detallard a continuacién y para una mayor comprension

resultados grupales e individuales de las dimensiones del engagement laboral.

4.2.1. Resultados promedio grupales de las dimensiones del engagement
laboral

Los promedios de cada dimension del engagement se ven reflejados en la tabla 13
e ilustracion 8:

Tabla 13 Estadistico descriptivo resultados promedio grupal de las

dimensiones
Prom. Vigor 5.08 Desv. estan, de Vigor 1.14
Prom. Dedicacion 5.25 Desv. estan, de Dedicacion 1.20
Prom. Absorcién 4.86 Desv. estan. de Absorcion 116

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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Los puntajes que muestran el resultado promedio grupal de 5.25 en la dimension
dedicacion, indican que los colaboradores tienen un alto nivel significacion, orgullo y reto
por el trabajo, en la dimensidn vigor el puntaje promedio fue de 5.08 lo que refleja que
estan en niveles también altos e implica que existe altos niveles energia y un deseo de
esforzarse a pesar de las dificultades que se puedan presentar y el ultimo promedio de la
dimensién absorcion dio como resultado 4.86, y de acuerdo a la tabla de puntajes
normalizados para la UWES-17, el nivel se encuentra alto y denota que existe un alto nivel
de concentracion y alegria en el trabajo.

lHustracion 8 Estadistico descriptivo resultados promedio grupal de las
dimensiones

5.5 5,25
5,08

5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0

0,5
0,0

Vigor Dedicacién Absorcién

W Desv, tip. W Media

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

Asimismo, se analizd la desviacion estandar de los resultados de las dimensiones
y se concluye que las respuestas de los colaboradores no representan diferencias
significativas en relacion con el promedio, debido a que la dispersion de distribucién de los

datos es minima a la media.
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4.2.2. Resultados individuales de las dimensiones del engagement laboral
Los resultados individuales de cada dimension tienen como base el calculo de los
promedios de las puntuaciones que le otorgaron a cada item los colaboradores, de los 57

niveles registrados en el analisis de datos se detalla los resultados individuales:

lHustracion 9 Grafico de resultados individuales de la Dimension Vigor

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

En la ilustracion 9 se muestra que el 89.47% de los colaboradores de sistemas en
forma individual posee niveles altos de vigor, mientras que el 7.02% muestran niveles
sobre el promedio y en un minimo porcentaje del 3.51% se encuentra en niveles bajos,

debido a que su puntacion esta por debajo del promedio moderado.

llustracion 10 Grafico de resultados individuales de la Dimension Dedicacion

"4 | anan on o | e ' -+ | o o L A ’

| B Cumple
B No Cample

Fuente: Elaboracién propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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En cuanto a la dimension dedicacidn, de acuerdo a la ilustracion 10 el 94.74% de
los colaboradores tuvieron mayor tendencia a niveles altos y muy altos, mientras que un

5.26% tuvo una predisposicion a estar por debajo del promedio moderado.

llustracion 11 Gréfico de resultados individuales de la Dimension Absorcion

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

La mayor tendencia que presentaron el 96.49% colaboradores en la dimension
absorcion fue entre los niveles altos y el promedio moderado, y con 3.51% segln la escala
de calificaciones se encuentra en un nivel bajo. Por lo que a pesar de que el promedio
grupal esta en un nivel alto, el analisis individual arroja diferencias aproximadas entre el
3% al 5% de los colaboradores con niveles bajos energia, poco deseo de esforzarse, falta
de significacion y entusiasmo por su trabajo, y con poca concentracion y experiencias

positivas del mismo.

4.3. Andlisis de los resultados de las dimensiones de engagement con relacion a las
variables demograficas

Para el presente estudio se realizo el analisis de los resultados arrojados de las

diferentes dimensiones del engagement con las siguientes variables demograficas: a) edad,

b) género, c) tiempos de labores, las mismas que fueron seleccionadas objetivamente y por

ser relevantes para la organizacion.
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4.3.1Relacion de la dimension vigor con la variable Edad

En la tabla 14 e ilustracion 12 se detalla la relacion que existe entre el promedio

de la dimensidn vigor respecto a la variable edad, definidas en tres categorias: de 20 a 30

afios, de 31 a 40 afios y de 41 afios en adelante. En los resultados obtenidos se evidencia

que, en la primera categoria de 20 a 30 afios de edad, la mayor concentracion de los

colaboradores se encuentra entre el nivel promedio moderado y alto del vigor, mientras que

en la segunda y tercera categoria de 31 a 40 afios y de 41 en adelante los resultados de su

poblacion se encuentran en los niveles altos y muy altos, por lo que son mas propensos a

tener un vigor, energia y esfuerzo mucho mas altos. Y en referencia los resultados de la

poblacion en general, el 73.68% se proyectan en los niveles altos y muy altos.

Tabla 14 Relacién de la dimensién vigor con la variable edad
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Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

llustracién 12 Gréfico relacion dimension vigor con la variable edad

My Sap Bap

Recoento detinido de 10

179
1

A1 ahet o sdwams Nadow

a

Promedia

L004m

a2 ures

18,30M

B20a3000 3280

Ak

(1)
17,504
10}
BITH
(5
7.02%
I |
1alarm 200 Mates Haddades AL atus oe stuiints
Edad

Bl

T.02%

Moy Ak

14 09%

s

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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4.3.2. Relacion de la dimension dedicacion con la variable edad

En el andlisis resultados de la dimension dedicacion en relacion a la edad, la
mismas que se detalla en la tabla 15 e ilustracion 13, se puede observar que entre mas edad
mayor implicacion y significacion por el trabajo, debido a que la mayor distribucion de los
datos se encuentran en las categorias de 31 a 40 afios y de 41 afios en adelante quienes se
encuentra en niveles altos y muy altos y estan representados con un 45.61%, mientras que
en la categoria 20 a 30 afios aunque también poseen niveles altos y muy altos con 26.32%,
existe 15.79% que se encuentran en los niveles de un promedio moderado y bajo. Y a nivel
general el 71.93% estan en niveles altos y muy altos y un 28.07% estdn en niveles
promedio moderado, bajo y muy bajo.

Tabla 15 Relacion de la dimensién dedicacion con la variable edad

tdae
Catugnrise Categarise Purmsms 20 5 20 ahos 21 440 shos A3 ahen on adetantn Tors! ponarsl
Dediniitn My Sujw Recantn 1,00 1,00
W e At el Recante LI LI
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% de Lol Nocwente LT LT LRSS
Pramedin Neruanta 8,00 200 12,00
i Lot et 14 040 (R 22,0
Ane Nocwantn LA Y00 A 00 1400
W e el Necweite 10.90% (RN o 20 sany
Muy Alte Recuente ».00 12.00 000 1700
M be 1ot Huciantn 19, 79% 21,09% 10.59% a47,31%
Total ganarm Hacuantn moo 22,00 10,00 27,00
e 11 et AL a0.39% 17.04% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

llustracion 13 Gréafico relacion dimension dedicacion con la variable edad
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Fuente: Elaboracion propia — Datos del 1est OWES-17 aplicado a 1os colaboradores
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4.3.3. Relacion de la dimensién Absorcion con la variable edad
En la dimension absorcién y su relacion con la variable edad, se refleja que existe
mayor consistencia y concentracion en los niveles altos y muy altos y se encuentran
distribuidos en las tres categorias representando por un 84.21% de la poblacion. Por lo que
la distribucion de los datos representados en la tabla 16 e ilustracion 14 deja entrever que
este deleite, satisfaccion y concentracion esta alineado a los desafios que tienen por los

nuevos proyectos de la organizacion y la especializacion de estudios que posee la

poblacion.
Tabla 16 Relacion de la dimension absorcion con la variable edad
Edad
Categorias Categorias Puntajes 20330 afios 31240afos  dlafosenadelante  Total general
Absorcion Bajo Recuento 2,00 2,00
% de total Recuento 351% 3,51%
Promedio Recuento 3,00 3,00 1,00 7,00
% de total Recuento 5,26% 5,26% 1,75% 12,28%
Alto Recuento 17,00 15,00 5,00 37,00
% de total Recuento 29,82% 26,32% 8,77% £4,91%
Muy Alto Recuento 2,00 5,00 4,00 11,00
% de total Recuento 3,51% 8,77% 7,02% 19,30%
Total general Recuento 24,00 23,00 10,00 57,00
% de total Recuento 42,11% 40,35% 17,56% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

llustracion 14 Gréafico relacién dimension absorcion con la variable edad

Eaje Promedio At Muy Aito
r ol
(17
3 : o
0 {15}
)
£
-
9
o 10
2 s.m a.m
g 5.26% 52&
3
: 35& ‘ U% - 351‘0 .
“ ”
- - - -
Mailaies Wadades 1240 afes 12605 en Wad0afos  31adlados 4l aisen 2‘3 nos  31ad0ames  dladose
adelante adelante adefante
Edad
Bwazas W3tat0aes W aiosenad.

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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4.3.4. Relacion de la dimension vigor con la variable género
Con la variable género se realiza una observacion previa al analisis, debido a que
la poblacion estudiada tiene una representacion mayor en porcentaje del género masculino
en comparacion al género femenino, por lo que se identificara la tendencia entre ambos

géneros.

En la tabla 17 e ilustracién 15 se muestra la tendencia que posee el género
femenino, que esta representado un 29.82% de la poblacion y de ese porcentaje el 22.81%
se encuentran en niveles alto y muy altos, mientras que el género masculino representado
por un 70.18%, también tiene un 50.88% una tendencia alta y muy alta, pero
adicionalmente demuestra tener un 19.29% con tendencia al promedio moderado y muy

bajo en cuanto a la energia, fortaleza mental y esfuerzo en el trabajo.

Tabla 17 Relacion de la dimensién vigor con la variable género

Género
Categorlas Categorlas Puntajes Femenino Masculing Total general
Vigor Muy Bajo Recuento 1.00 1,00
% de total Recuento 1,75% 1.75%
Bajo Recuento 100 1,00
% de total Recuento 1.75% 175%
Promedio Recuento 4,00 9,00 13,00
% de total Recuento 7,02% 22.81%
Alto Recuento 7,00 18,00 25,00
% de total Recuento 12,26% 31.58% 43,86%
Muy Alto Recuento 6,00 11.00 17,00
% de total Recuento 10,53% 19,30% 29.82%
Total geperal Recuento 17,00 —A0.00 57,00
% de total Recuento 29,82% 70,18% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

lustracidon 15 Gréfico relacion dimension vigor con la variable género
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Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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4.3.5. Relacion de la dimension dedicacién con la variable género

En la relacion del género con la dimension dedicacion, el género femenino se
mantiene la tendencia en niveles altos y muy altos del 22.81%, maés, sin embargo, se puede
ver que en la distribucién de los datos hay una variacion entre alto a muy alto de un 5.25%,
lo que indica que existe un mayor sentimiento de significado, entusiasmo y orgullo por el
trabajo. A diferencia del género masculino que la tendencia en dedicacion es 49.12% en los
niveles alto y muy alto, también existe un incremento hacia los niveles de moderado y muy
bajo con 21.05% como de detalla en la tabla 18 e ilustracion 16.

Tabla 18 Relacién de la dimensién dedicacion con la variable género

Génere
Categorias Categorias Puntajes Femunine Manculine Tatal genersl
Dedicacion Muy Bajo Hecuento 1,00 1,00
4% de total Recunnte 1,75% 1, 74%
Bajo Recuento 2,00 2,00
W de total Recusnto X851 2.51%
Promedio Recuento 4,00 9,00 12,00
% de total Recuento 7,02% 15, 79% 22,01%
Alvo Recuento 4.00 [30.00 | 14.00
“ de total Recuento 7,02% 17,54% 24.56%
Muy Alto Recuento 9.00 10,00 27.00
% de total Recuento 15,.79% 31,58% A7.37T%
Total general Recuento 17,00 40,00 87,00
% de total Recuento 29,82% 70,18% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

llustracion 16 Grafico relacién dimension dedicacion con la variable género
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Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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4.3.6. Relacion de la dimension absorcién con la variable género
En cuanto a la distribucion y concentracion de datos por géenero en la dimension
absorcion su tendencia estdn en niveles altos y muy altos. ElI género femenino con un
26.31% y el género masculino representado con 57.90%. A nivel poblacional el 84.21% se
encuentran en niveles altos mientras que el 15.79% se encuentran en el nivel promedio

moderado a bajo detallado en la tabla 19 e ilustracién 17.

Tabla 19 Relacién de la dimensién absorcion con la variable género

Categorias Categorlas Puntajes Femenino Mi:'(‘:l'lzo m |
Absorcién  Bajo Recuento 2,00 2.00
% de total Recuento 3.51% 3,51%
Promedio Recuento 2,00 5.00 7,00
% de total Recuento 3,51% 8,77% 12,28%
Alto Recuento 10,00 27,00 37,00
% de total Recuento 17,54% 47,37% 64,91%
Muy Alto Recuento 5,00 6,00 11,00
% de total Recuento 8,77% 10,53% 19,.30%
Total general Recuento 17,00 40,00 57,00
% do total Recuento 29,82% 70.18% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

llustracion 17 Gréfico relacion dimensidn absorcion con la variable género
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Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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4.3.7. Relacion de la dimensidn vigor con la variable tiempo de labores

Para el desarrollo del analisis de los resultados de la relacion vigor y tiempos

de

labores en la organizacion, se categorizo en los siguientes tres rangos de tiempo de labores:

a) menos de 1 afio, b) de 1 a 4 afios y ¢) Mas de 5 afios.

Los resultados muestran que el vigor de los colaboradores es significativamente

mayor en el primer rango de menos de 1 afio y ultimo rango de mas de 5 afios, mientras

que el segundo rango de 1 a 4 afios se encuentra distribuidos entre el nivel alto y promedio

moderado segun lo detallado en la tabla 20 e ilustracion 18.

Tabla 20 Relacion de la dimensién vigor con la variable tiempo de labores

Tiempo de Labores
Categorias Categorias Puntajes Deladaios Maés de 5 afios Menos de 1 afio Total general
Vigor Muy Bajo Recuento 1.00 1,00
9% de total Recuento 1.75% 1,75%
Bajo Recuento 1,00 1,00
9% de total Recuvento 175% 1,75%
Promedio Recuento 4,00 13,00
9% de total Recuento 7,02% 22,81%
Alto Recuento 10,00 25,00
9% de total Recuento 17,54% 43,86%
Muy Alto Recuento 8,00 4,00 17,00
% de total Recuento 14.04% 7.02% 29,82%
Total general Recuento 25,00 4,00 57,00
9 de total Recuento 42,11% 7.02% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

lustracion 18 Gréfico relacion dimension vigor con la variable tiempo de labores
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Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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4.3.8. Relacion de la dimension dedicacion con la variable tiempo de labores

En cuanto a los resultados que se presentan en la tabla 21 e ilustraciéon 19 sobre la
dedicacion y el tiempo de labores, se puede observar que en el rango de 1 a 4 afios a pesar
de que mantiene la distribucion de los datos entre los niveles promedio moderado a nivel
alto, su preponderancia es el nivel muy alto del 22.81%, sin embargo en el rango de mas de
5 afios su mayor concentracion se da en los niveles altos y muy altos, pero se puede
identificar que existe un 15.79% significativo de colaboradores que se encuentran entre un
nivel promedio y muy bajo. Mientras que la primera categoria de menos de 1 afio se
encuentra en niveles altos.

Tabla 21 Relacién de la dimensién dedicacion con la variable tiempo de labores

Tiempo de Labores
Catogorias Categorias Puntajes De1adahos Mas de 5 alos Menos de 1 afo Total general
Dedicacion  Muy Bajo Recuento 1,00 1,00
% de total Recuento 1,75% 1,75%
Bajo Recuento 2,00 2,00
% de total Recuonto 3,51% 3,51%
Promedio Recuento 7,00 6,00 13,00
% de total Recuento 12,28% 10,53% 22,81%
Alto Recuento 9,00 4,00 1,00 14,00
% de total Recuento 15,79% 7.02% 1,75% 24,56%
Muy Alto Recuento 13,00 11,00 3,00 27,00
% de total Recuento 22.81% 19,30% 5.26% 47,37%
Total general Recuento 29,00 24,00 4,00 57,00
% de total Recuento 50,80% 42,11% 7,02% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

lustracidon 19 Gréfico relacion dimension dedicacion con la variable tiempo de labores
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Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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4.3.9. Relacion de la dimensién absorcion con la variable tiempo de labores
Los resultados en la dimension absorcidn en los tres rangos de tiempos de labores
planteados, son significativamente altos y muy altos y representan el 84.21% de la
poblacion, pero asimismo existe una distribucién de datos minima en las escalas del
promedio a bajo representado por el 15.79% de colaboradores de acuerdo a los detallado
en la tabla 22 e ilustracion 20.

Tabla 22 Relacion de la dimension absorcion con la variable tiempo de labores

Tiempo de Labores
Categorias Categorias Puntajes De 134 affos MisdeSafos  Menosdelaho Total general
Absorcién Bajo Recuento 100 1,00 2,00
% de total Recuento 175% 175% 3,51%
Promedio Recuento 4,00 200 1,00 7,00
% de total Recuento 7,02% 3.51% 175% 12.28%
Alto Recuento 20,00 16,00 1.00 37,00
% de total Recuento 35,09% 2807% 175% 64.91%
Muy Alto Recuento 4,00 5,00 200 11,00
% de total Recuento 7,02% 8.77% 3.51% 19.30%
Total general Recuento 29,00 24,00 4,00 57,00
% de total Recuento 50,88% 211% 7.02% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

llustracion 20 Grafico relacién dimension absorcién con la variable tiempo de labores

fizjo Premecio Nes Ny Ko

50%
(20

280™%

-
-

Hecuento definido de 1D
-

LN

7.00% 7,00 5)

1518 1518

4 4)
) i (4} {1)

Deladsien Natelovs  Nesttalaw  Seladaies MadeSstes  Meossdeliohe  Dalsdadn Hhatabotm  Weosideliste  Dalodobes Niato S ot

Tiompo de Labores
W Mososda, MOolada, WMisdes

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores
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4.4. Andlisis del nivel general de Engagement laboral del Departamento de

Sistemas segun test UWES - 17.

Finalmente, en este punto se demuestra segun la encuesta UWES-17 el nivel de
engagement laboral de los colaboradores del departamento de Sistemas se encuentra en
niveles altos y muy altos que representan 80.70% de la poblacién, pero no se puede dejar
de resaltar que existe un 19.30% que se encuentran en niveles promedio moderado y bajo
por lo que se debe considerar acciones que ayuden a mejorar e incrementar estos niveles y
sobre todo ayuden a desarrollar un estado psicolégico mas positivo donde se integre la
energia, implicacion, concentracion con sentimientos de inspiracion, orgullo y disfrute por

el trabajo.

lustracion 21 Gréfico nivel general Engagement laboral del Departamento de Sistemas

Kiteed Engagement Grupal

5263%

2807%

Recuento definido do 1D

L —
<

14,04%
(&)
5,.26%
i3)

Bap Promedio

Muy Alto

Fuente: Elaboracion propia — Datos del Test UWES-17 aplicado a los colaboradores

CAPITULO V: PLAN DE ACCION
De acuerdo con los resultados arrojados por los colaboradores del departamento

de sistemas a través de la encuesta UWES — 17, se disefié un plan de accion donde existe

una intervencion directa de la organizacién para fortalecer el engagement laboral.
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5.1. Contrato Psicolégico

Referente a la importancia del contrato de psicologico, se puede indicar que
comienza en el proceso de seleccion donde se trata de crear una sinergia entre el nuevo
colaborador y la organizacién y ayuda a la potenciar el engagement laboral. Para Baguer
Alcalé (2001) lo define como “el contrato psicolégico (que no se firma ni del cual queda
constancia) es una adicion al contrato laboral, y define las condiciones del compromiso
psicologico del trabajador con la empresa y de la empresa con el trabajador.” (p. 8). Por lo
que en este contrato se expone todas las expectativas que tiene el colaborador con la
organizacion, y al no suplir las mismas se desmotiva por no obtener los beneficios por los

esfuerzos y dedicacion en el trabajo.

Para este primer punto se plantea fortalecer la socializacion de los beneficios que

posee la empresa hacia sus colaboradores y politicas de Desarrollo Humanos como:

a) Mision, vision, valores y objetivos empresariales

b) Reconocimiento de bono por certificaciones obtenidas en el area de
telecomunicaciones.

c) Subsidio en Maestrias direccionadas a la especializacion del colaborador

d) Anticipos y préstamos a empleados

e) Bonificacion para vivienda

f) Crédito en farmacias con las que la organizacion posee convenios

g) Bonos navidefios (empleados/familias)

h) Remuneracién Variable / Promociones Internas

i) Plan de Salud prepagada / Campafias médicas

J) Vacaciones entre otros beneficios.

Adicionalmente para los nuevos colaboradores del departamento de sistemas,
desarrollar un programa organizacional de mentoring a mediano plazo, que para Alles
(2013) lo define como “programa organizacional estructurado, de varios afos de duracion,
mediante el cual un ejecutivo de mayor nivel y experiencia ayuda a otro en su
crecimiento.” (p. 296). Este programa tendrd como objetivo ayudarles en el proceso
adaptativo a la organizacion, sus procedimientos, proyectos, funciones, y a profundizar en

el conocimiento de sus aplicaciones e infraestructura de Tl y a su vez les ayudaria a bajar
37



la incertidumbre que poseen frecuentemente los colaboradores al incorporarse a un nuevo

puesto de trabajo.

5.2. Workshops o Taller de trabajo

Los workshops segun Salanova Soria y Shaufeli (2009) plantean que “es una
reunién de grupo para solucionar un posible problema comudn al grupo, o para
optimizar la calidad del trabajo.” (p. 239), por lo que se disefia en el plan de accién un
workshops de Bienestar y Servicio donde participaran jefaturas y colaboradores, e
incluyen técnicas combinadas como brainstorming que para Miller (2012) lo define
como “una técnica de conferencia mediante la cual un grupo intenta encontrar una
solucion para un problema especifico acumulando todas las ideas de forma espontanea
por parte de sus miembros.” (p. 101), la técnica del grupo nominal que para Guillen
Zano6n (1990) es “una técnica creativa para el analisis de problemas con un proposito
especial: combinar opiniones individuales para permitir la toma de decisiones.” (p. 52)

y por ultimo actividades ludicas, lo que permitira crear sinergias en el departamento.

Asimismo, el Workshops de Bienestar y Servicio se realizara con proveedor

externo y comprendera tres etapas que a continuacion se detalla a nivel general:

a) Sensibilizacion: Se socializara los ultimos resultados encuesta de clima
de laboral del departamento, la problematica que presentan cuando
existe un proyecto de desarrollo, la importancia del trabajo en equipo,
comunicacion y atencion a cliente interno.

b) Proyecto  Multidisciplinario:  Se  conformara tres  grupos
multidisciplinarios que desarrollaran y creardn buenas practicas y
procesos en los proyectos de desarrollo de software y que incluyan las
aristas detalladas en la sensibilizacion.

c) Presentacion de proyectos y seguimiento: Los grupos presentaran sus
proyectos a un comité de expertos que podran realizar
recomendaciones en pro de mejorar, asimismo o podran explicar las

etapas para la implementacion.
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Finalmente, el objetivo del Workshops es poder fomentar las dimensiones del
engagement como el vigor, dedicacion y absorcién, asi como también, que a través de
un nuevo reto puedan tomar conciencia de los conflictos intradepartamental y se

fortalezca las relaciones interpersonales con el apoyo de Desarrollo Humano.

5.3. Liderazgo Transformacional

Referente al liderazgo del departamento de sistemas, se focalizd dentro del
presente plan de accidén un programa que ayude a pontencializar las caracteristicas de
un lider transformador que influya, motive, inspire, estimule al desarrollo y crecimiento
profesional y personal de su equipo de trabajo, para Bracho Parra y Garcia Guiliany
(2013) plantean que el liderazgo transformacional “es el que se enfoca en motivar a las
personas a imprimir su mayor esfuerzo en el logro de sus expectativas.” (p. 167). Para
ello, el programa propuesto tendra cuatro etapas con técnicas ludicas, experiencial,

casos-aplicacion de herramientas y coaching de equipos detalladas a continuacion:

a) Orientacion al Cambio y Empowerment

b) Comunicacion asertiva y Gestion de personas

c) Cultura de Servicio y Salario Emocional

d) Conferencia Magistral y mesa de didlogo de Liderazgo y Servicios

(Invitado referente del sector empresarial privado)

El abordaje que se se propone al liderazgo en este punto, es de suma
relevancia ya que de acuerdo a varios estudios realizados concluyen que este tipo de
liderazgo ayudan a los cambios y vision en los grupos y ayudan alinearse a los

objetivos estratégicos de la organizacion.

5.4. Revision de estructura departamental y regularizacion de cargos

Otra de las estratégias que se presenta debido a las demandas experimentadas
en los proyectos de desarrollo, es la revision de la estructura departamental y creacion
de nuevas divisiones y cargos de liderazgo que permitan descentralizar el campo de

accion de los colaboradores en la toma de decisiones, fluyan los procesos y sobre todo
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convertirse en un reto y significacion para los mismos. lgualmente, se realizara en

etapas para que los cambios se den de una manera sistematica y ordenada.

a) Analisis de la estructura departamental (responsabilidades, funciones,
lineas de autoridad y comunicacion etc.,).

b) Elaboracion del nuevo organigrama con sus respectivas divisiones y
actualizacion de los descriptivos de funcion.

c) Evaluacion psicolégica y entrevista a los colaboradores que seran
regularizados y/o promocionados en los nuevos cargos.

d) Mapeo de competencias técnicas y conductuales de los colaboradores.

e) Regularizacion en términos legales laborales de los promocionados.

En relacion a esta accidn, los autores Salanova Soria y Shaufeli (2009) indican
“que la dimension absorcion, aumenta cuando el trabajo demanda altos retos pero
también los empleados tienen las competencias adecuadas para poder afrontarlos de

forma efectiva.” (p. 243).

5.5. Capacitacion y formacion

En cuanto al plan de capacitacion y formacion, se plantea la accién con el
objetivo de pontenciar la competencias conductuales y fomentar el engagement laboral,
Alles (2013) hace referencia en su libro e indica que el plan de formacion son
“actividades formativas que conforman un plan orgdnico con fines y propdsitos
especificos” (p. 182) y para alcanzar el maximo beneficio de las capacitaciones estas
deben estar planteadas desde el codesarrollo a lo que Alles (2013) plantea que “son
acciones concretas que de manera conjunta realiza el sujeto que asiste a una actividad
de formacién guiado por un instructor para el desarrollo de sus competencias y/o
conocimientos.” (p. 181), por lo que se genera un ciclo donde se desarrolla la actividad,

se realiza un seguimiento y finalmente la aplicacion de lo aprendido.

De acuerdo a los autores Salanova Soria y Shaufeli (2009) el abordaje sobre
los temas de capacitacion deben estar direccionados a el manejo de estrées, autocontrol,
gestion del tiempo, asertividad y efectividad de los colaboradores, esto permitira que

los colaboradores tengan herramientas de afrontamiento en las exigencias que demanda
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su puesto laboral y ayudara a tener préacticas mas saludables en su gestién que

aumentara su estado psicoldgico positivo.

Y finalmente, la capacitacion también debe ir direccionada a competencias
blandas como trabajo colaborativo en equipo, comunicacion, toma de dicisiones,
planificacion, habilidades directivas etc. y en la parte técnica seguir fomentando hacia
la innovacion y nuevas tendencias en el area de telecomunicaciones y desarrollo de

software que ayudaréa a promover la empleabilidad de los colaboradores.

5.6. Observaciones

Una vez disefiado el plan de accion, se realizé un cronograma con los puntos
principales con la duracion de un afio para poder facilitar el seguimiento y apoyo de
parte del departamento de Desarrollo Humano, dicho cronograma se muestra a
continuacién en la Tabla 22. Y se espera que con esta propuesta se busca fortalecer y
fomentar el engagement laboral, con el proposito de mejorar el bienestar psicoldgico y

condiciones laborales de los colaboradores del departamento de sistemas.
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Tabla 23 Cronograma del Plan de accidon

CRONOGRAMA DEL PLAN DE ACCION PARA INCREMENTAR ENGAGEMENT LABORAL

Departamento Responsable

DESARROLLO HUMANO Y TELCO U

Departamento Intervenido

DEPARTAMENTO DE SISTEMAS

IResponsabIes

GERENTE AREA NACIONAL DE SISTEMAS - COORDINADORA DE DESARROLLO - COORDINADORA DE CAPACITACION

Fecha de Inicio

01/09/2021

Fecha Final

30/08/2022

ACTIVIDAD PRINCIPAL Actividad (es) SEPT| OCT | NOV | DIC | ENE | FEB | MZO| ABR | MAY | JUN | JUL | AGO EVALUACION Status

1. CONTR_ATO F_'SICOLOGICO- “El cm?trato psicol(?g_i(}o 1.1 Fortalecimiento de los beneficios que posee la empresa y politicas x X X X X X X x X X X x pendiente

(que no se firma ni del cual queda constancia) es una adicion|de Desarrollo Humano

al contrato laboral, y define las condiciones del compromiso .

Rsicolégico del trabajador con la empresa y de la empresall-2 Desarrollo del programa de mentoring para los nuevos x x x x x x pendiente
con el trabajador.” (Baguer Alcala, 2001, p. 8) colaboradores del departamento
2.1 Planificacion y reunién con la Gerencias, jefaturas, Desarrollo x pendiente
Humano y proveedor externo

2. WC,JRKSHOPS o TALLERES DE TRABAJO - "es unal; 5 Inicio y sensibilizacién resultados de clima, problematica X pendiente

reunion de grupo para solucionar un posible problemal; o qenartamental, importancia del trabajo en equipo y comunicacion

comun al grupo, o para optimizar la calidad del trabajo.”

(Salanova Soria y Shaufeli, 2009, p. 239) 2.3 Proyecto multidisciplinario y seguimiento X Pendiente
2.4 presentaciones de los proyectos e implementacion ante comité de x pendiente
expertos
3.1. Planificacién de actividades de logistica y temarios Pendiente

3. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - “es el que se 3,2 Orientacién al Cambio y Empowerment X Pendiente

enfoca en motivar a las personas a imprimir su mayor|3 3 comunicacién asertiva y Gestién de personas X Pendiente

esfuerzo en el logro de sus expectativas.” (Bracho Parra yj|

Garcia Guiliany, 2013, p. 167) 3.4 Cultura de Servicio y Salario Emocional X Pendiente

: N ., N . NUEVA EVALUACION

3.5 Conferencia Magistral y mesa de dialogo de Liderazgo y Servicios x DE ENGAGAMENT pendiente
(Invitado referente del sector empresarial privado) LABORAL AL
4.1 Andlisis de la estructura departamental (responsabilidades, x DEPARTAMENTO DE pendiente
funciones, lineas de autoridad y comunicacién etc.,). SISTEMAS
4.2 Elab ion del i ti divisi .

aboracion del nuevo organigrama con sus respectivas divisiones x x pendiente
y actualizacién de los descriptivos de funcion.

4. REVISION DE E)(;TRUCTURA DEPARTAMENTAL (4 3 Evaluacion psicoldgica y entrevista a los colaboradores que seran x x pendiente

Y REGULARIZACION DE CARGOS regularizados y/o promocionados en los nuevos cargos.

4.4 Mapeo de competencias técnicas y conductuales de los x x pendiente
colaboradores.
4.5 Regularizacion en términos legales laborales de los x pendiente
promocionados.
5.1 Capacitacion de Manejo de estrés y autocontrol X Pendiente

5. PLAN DE FORMACION.- ACTIVIDADES 5.2 Capacitacion de gestion del tiempo / asertividad y efectividad de x pendiente

FORMATIVAS QUE CONFORMAN UN PLAN los colaboradores

ORGANICO CON FINES Y PROPOSITOS ESPECIFICOS
(M. Alles, 2013, p. 182) 5.3 Capacitacion de trabajo colaborativo en equipo y comunicacién, X Pendiente

5.4 Capacitacion en habilidades directivas (toma de decisiones, planific X Pendiente

uente: Elaboracion de la propla autora
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CAPITULO VI: CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusion
Al medir los niveles de engagement laboral a nivel general de los colaboradores
del departamento de sistemas de la compariia Telconet S.A. se pudo corroborar que se
encuentran en niveles altos y muy altos, asimismo se analiz6 a nivel general las
dimensiones que componen el engagement como son el vigor, la dedicacién y la absorcion
demostrando que se encuentra en niveles altos de energia, esfuerzo, afrontamiento mental a
pesar de los vicisitudes y con un sentimiento de entusiasmo, orgullo e implicacion y

concentracion en el trabajo que realizan en su departamento.

Pero, para poder analizar con mayor precision el departamento se estudid los
resultados a nivel individual de los colaboradores en las dimensiones engagement, asi
como también se realizd la relacién de tres variables con respecto a dimensiones y poder

identificar la situacion de este:

a) En los resultados individuales de los colaboradores en las tres dimensiones
del engagement laboral, existe una fluctuacion de dos a tres colaboradores
que se encuentran en niveles bajos, lo implica que se hallan con estado
mental no tan positivo, tampoco se estan sintiendo realizados en su
trabajo.

b) En cuanto a la variable edad en relacion con las tres dimensiones de vigor,
dedicacién y absorcién se evidencié que, a mayor edad hay un mejor
despliegue de energia, mayores recursos intrinsecos que permiten afrontar
dificultades, significacion e implicacién en el trabajo, mas sin embargo en
la dimensidn absorcion en las tres categorias establecidas se observo que
presentan niveles altos de concentracion y placer en el trabajo.

c) Aunque existe una marcada diferencia entre los colaboradores en cuanto la
variable del género, los resultados arrojados en el estudio demostraron que
el género femenino tiene una mayor predisposicion entusiasmo, orgullo,
reto, significacion y esfuerzo en el trabajo, mientras que el género

masculino a pesar de que se encuentran en niveles altos y muy altos y
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representan 1a mayor fuerza laboral en el departamento, existen un grupo
de colaboradores se encuentran en niveles moderados y muy bajos de
energia, implicacion orgullo.

d) En la variable tiempo de labores se denota un comportamiento distinto en
la relacién con las dimensiones del engagement, ya que a menor tiempo de
labores en la organizacion poseen niveles altos y muy altos, pero en cuanto
a mayor tiempo en la organizacién a pesar que los niveles se mantienen
altos, la relacién que han mantenido durante ese tiempo con sus procesos,
proyectos e interaccion interpersonal comienza verse reflejado en los
resultados ya que existe un grupo de colaboradores que presentan niveles
moderado y muy bajo

e) Y finalmente, cuando se realizo el cuestionario UWES -17 se dejé una
seccién abierta para opiniones de los colaboradores, y hubo varias
acepciones en pro de mejorar su departamento como: a) comunicacion, b)
trabajo en equipo, c) flexibilizacion de horarios, d) equipos
multidisciplinarios en los proyectos, e) tiempo de entrega de los proyectos,

f) desarrollo y promocion interna, g) liderazgo y h) remuneracion.

Segun el analisis realizado en el presente estudio y que se ha detallado en lineas
anteriores, se puede concluir que a pesar de que no existe indicadores criticos que deban
tratarse de caracter urgente, comienza a existir un sentimiento no tan positivo en relacion
con el trabajo y un decrecimiento en la energia, dedicacion y absorcion en ciertos
colaboradores, por lo que se deja disefiado un plan de accion que ayude a fomentar y
fortalecer el engagement laboral, ya que de no plantear esta propuesta de valor podria
producirse lo que se llama contagio emocional que segun para los autores Hatfield, et al.
(1994) los definieron como “la tendencia a imitir y sincronizar automaticamente la
expresiones faciales, las vocalizaciones, las posturas y los movimientos con los de otra

persona y, por consiguiente, a converger juntos emocionalmente.” (p. 5).

6.2. Recomendaciones
Se recomienda dar inicio al cronograma del plan de accion, que se realizé con
base a los resultados arrojados en el presente estudio, con la finalidad de fomentar y

afianzar el engagement laboral.
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Por otro lado, se recomienda que una vez concluido el cronograma del plan de
accion se realice auditorias del engagement laboral, para obtener retroalimentacion de parte

de los colaboradores, asi como también poder evidenciar la eficacia de las acciones.

Se sugiere medir y analizar los niveles de riesgos psicosociales a los que estan
expuestos los colaboradores como estrés o burnout, con el fin de plantear estrategias que
ayuden a controlar o mermar estos indicadores que podrian afectar la salud mental y fisica

de los colaboradores.

Otras de las recomendaciones es revisar, analizar y robustecer los procesos de
seleccién e induccion de posibles candidatos o de los nuevos colaboradores, ya que es el
punto de partida para generar el contrato psicoldgico entre los colaboradores y la

organizacion o viceversa.

Y Finalmente, se recomienda elaborar e implementar estrategias que fortalezcan
el reconocimiento a los colaboradores por el esfuerzo invertido en cada uno de los
proyectos asignados, con el fin que la percepcion de los colaboradores cambie sobre la
organizacion y mas bien puedan observar que en este esfuerzo mancomunado de los planes
de accion y recomendaciones, es una organizacién que se preocupa por brindar un

ambiente saludable a todos sus colaboradores.
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ANEXQOS

ANEXO 1

Version en espanol
Encuesta de Bienestar y Trabajo

(UWES)©

* Obligatorio

Introduccion

La presente encuesta es anénima y tiene como objetivo obtener informacion para fines académicos,
previo a la obtencién del titulo en la Maestria de Gestién de Talento Humano. Asimismo se le solicita
leer las instrucciones y contestar con sinceridad, debido a que solo le tomara entre 5 a10 minutos y al
responder lo hace con consentimiento informado.

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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Datos Generales

1
Género *
(_) Femenino

() Masculino

Edad *

(O 20 a 30 afios
() 31 a 40 afios

) 41 afios en adelante...

4

Nivel de Estudios
*
Estudiante Universitario
) Técnico Superior/Tecnologo
(O Tercer Nivel (Titulado)

) Postgrado (Titulado)

\

Estado Civil
*

) Soltero/a

) Casado/a
Divorciado/a

Union Libre

) Viudo/a

Tiempo de Labores *

(_J Menos de 1 aho

() De1a4aiios

() Masde 5 afios

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)

50



Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
conteste ‘0" (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el
numero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

6

En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces/ Regularme weces/ Siempre/
ONunca/ Pocas Unavezal nte/Pocas Unavez Pocas 6 Siempre /
Ninguna wvecesal meso  vecesal por veces por Todos los
Vez afio MEnos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

Mi trabajo esta lleno de significado y proposito (DET) *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca/ veces / Regularme weces/ Siempre/
ONunca/ Pocas Unavezal nte/Pocas Unavez Pocas 6 Siempre /
Ninguna wvecesal meso  vecesal por veces por Todos los
Vez afio menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcion O O O O O O O

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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8

El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1) *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casl
nunca veces / Regularme veces/ Siempre/
0 Nunca / Pocas Una vez al nte / Pocas Una vez Pocas 6 Siempre /
Minguna  wveces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez afio menaos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

9

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces / Regularme wveces/ Siempre /
0 Munca / Pocas Una vez al nte / Pocas Una vez Pocas & Siempre /
Minguna  wveces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez afo menaos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

10

Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces / Regularme wveces/ Siempre /
0 Munca / Pocas Una vez al nte / Pocas Una vez Pocas & Siempre /
Minguna  wveces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez afo menaos mes semana  semana dias

Seleccione una opcién O O O O O O O

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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11

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2) *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces / Regularme veces/ Siempre/
0 Munca / Pocas Una vez al nte / Pocas Una vez Pocas 6 Siempre /
Ninguna  veces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez ano menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn (:} O O O O O O

12

Mi trabajo me inspira (DE3)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces / Regularme wveces/ Siempre/
0 Nunca / Pocas Una vez al nte / Pocas Unavez Pocas B Siempre /
Ninguna  veces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez ano menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

13

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces / Regularme veces/ Siempre/
0 Nunca / Pocas Una vez al nte / Pocas Unavez Pocas B Siempre /
Ninguna  veces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez ano menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcién O O O O O O O

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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14

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casl
nunca / veces / Regularme wveces/ Siempre
0 Nunca § Pocas Una vez al nte / Pocas Una vez Pocas 6 Siempre /
Minguna  wveces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez afo menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidén (:) O O O O O O

15

Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces /  Regularme wveces/ Siempre /
0 Munca / Pocas Una vez al nte / Pocas Unavez Pocas & Siempre /
Minguna  wveces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez afio menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcién O O O O O O @)

16

Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces / Regularme wveces/ Siempre
0 Nunca § Pocas Una vez al nte / Pocas Una vez Pocas 6 Siempre /
Minguna  wveces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez ano menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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17

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (VI4) *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces / Regularme veces/ Siempre /
0 MNunca / Pocas Unavez al nte / Pocas Una vez Pocas 6 Siempre /
Minguna  veces al meso  vecesal por veces por Todos los
Vez ano menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

18

Mi trabajo es retador (DE5) *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces / Regularme veces/ Siempre /
0 MNunca / Pocas Unavez al nte / Pocas Una vez Pocas 6 Siempre /
Minguna  veces al mes o veces al por veces por Todes los
Vez afio menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

19

Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)* *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces/ Regularme veces/ Siempre/
0 Nunca / Pocas  Unavez al nte / Pocas Una vez Pocas 6 Siempre /
Minguna  veces al mes 0 veces al por veces por Todos los
Vez afio menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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20

Soy muy persistente en mi trabajo (VI5) *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casl
nunca / veces / Regularme wveces/ Siempre /
0 Munca / Pocas Una vez al nte / Pocas Unavez Pocas 6 Siempre /
Ninguna  veces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez afo menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcién O O O O O O D

21

Me es dificil "desconectarme’ de mi trabajo (AB6) *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casi
nunca / veces/ Regularme wveces/ Siempre/
0 Munca / Pocas Una vez al nte f Pocas Una vez Pocas 6 Siempre /
Ninguna  wveces al mes o veces al por veces por Todoes los
Vez ano menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcién O O O O O O O

22

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (VI6) *

1Casi 2 Algunas 3 4 Bastante 5 Casl
nunca / veces / Regularme wveces/ Siempre/
0 Munca / Pocas Una vez al nte / Pocas Unavez Pocas 6 Siempre /
Ninguna  veces al mes o veces al por veces por Todos los
Vez ano Menos mes semana  semana dias

Seleccione una opcidn O O O O O O O

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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Comentarios (Pregunta Adicional)

De acuerdo a su experiencia/desarrollo laboral dentro de su departamento, conteste las siguiente
pregunta

23

:Cual cree que es el aspecto mas importante que se debe mejorar y/o cambiar en el
departamento de Sistemas? y ;Por qué?

*

Fuente: (Schaufeli & Bakker, 2003)
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