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Resumen

Es importante que las organizaciones destinen esfuerzos a afianzar la relacion que tienen
con sus colaboradores, con el propdsito de mantener sus niveles de desempetio y evitar la
fuga de talento. Ante un escenario como éste, son muchas las empresas que se han
interesado en la gestion de diversas variables psicoldgicas, entre ellas el engagement en
sus colaboradores. La presente investigacion buscéd explorar la relacion que existe entre el
apoyo organizacional percibido y el engagement. Desde el Modelo de Demandas y
Recursos Laborales (JD-R) podemos entender la manera en que ciertas caracteristicas
organizacionales influyen en el incremento o disminucioén de los niveles de engagement
en los colaboradores. Se tomd una muestra de 72 colaboradores (36.1% mujeres) de una
empresa lider de ingenieria y construccion de la ciudad de Lima con una media de edad
de 30 anos (DE=7). Los resultados evidencian una relacién alta y directa entre el apoyo
organizacional percibido y engagement (r= .55), esta investigacion contribuye bridando
evidencia empirica acerca de la influencia del apoyo organizacional percibido como un
recurso laboral dentro de la organizacion para fomentar el engagement entre los
empleados.

Palabras clave: Engagement, Apoyo Organizacional Percibido, Construccion, Crisis.

Abstract

It is important that organizations strengthen the relationship they have with their
collaborators, in order to maintain their performance levels and avoid losing talent. In this
scenario, many companies have shown interested in the management of various
psychological variables, including engagement. This research aims to explore the
relationship between organizational support and engagement. Based on the Labor
Demand and Resource Model (JD-R), its understood the way in which certain
organizational characteristics influence the increase or decrease of commitment levels
among employees. A sample of 72 employees (36.1% women) was taken from a leading
engineering and construction company in the city of Lima with an average age of 30
years (SD =7). The results show a high and direct relationship between organizational
support and commitment (» = .55), this research is reinforced on the influence of
organizational support as a work resource within the organization to encourage
engagement among employees.

Key Words: Engagement, Perceived Organizational Support, Construction, Crisis
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Introduccion

En un contexto laboral competitivo como el de hoy en dia, diversos son los
factores que desafian las estrategias de accién en las organizaciones, entre ellos se
encuentran: el uso de la tecnologia, el dinamismo del escenario mundial, la diversidad
cultural entre los colaboradores, y muy importante, el mantener a los colaboradores
talentosos, involucrados en mira de objetivos esperados por la organizacion (Kemelgor &
Meek, 2008).

En este contexto, es que cobra importancia los abordajes sustentados con una
perspectiva de psicologia organizacional positiva que tiene como principal foco la
investigacion de aquellas variables como: la satisfaccion, el goce, la esperanza, el
optimismo, la felicidad y el engagement, las cuales juegan un papel importante en la
creacion de organizaciones saludables, innovadoras, imaginativas y adaptativas a los
cambios futuros (Seligman, 2000).

La importancia del estudio del engagement, radica en el impacto positivo que
guarda sobre el desempefio y salud mental del trabajador, de esta manera, la relevancia de
su gestion en las organizaciones es considerada un aspecto diferenciador de éxito y
rentabilidad que garantiza colaboradores comprometidos y resultados alcanzables
(Salanova, Martinez & Llorens, 2005).

En la actualidad, a pesar de décadas de estudios acerca del impacto del
engagement en diversos contextos organizacionales, la situacion global sigue siendo
preocupante, en tanto sélo un 13% de trabajadores encuestados a lo largo de 142 paises a
nivel mundial, muestran niveles significativos de engagement con respecto a su empleo
actual, mientras un 63% afirma exactamente lo contrario. Particularmente, en Peru, el
escenario es muy similar al que vivimos globalmente, ya que el nimero de personas no
involucradas se reduce en un punto a la cifra global y el nivel de involucramiento sube a
un 16% (Gallup, 2013).

Asimismo, un estudio realizado a inicios de este ano en Latinoamérica,
precisamente en: Colombia, Peru, Argentina, Chile, muestra que un 70% de los
colaboradores encuestados consideran importante la gestion del engagement en las
organizaciones, sin embargo, s6lo un 36% cuentan con una estrategia formal para

gestionar el engagement, culpando como una de las causas principales a la falta de un
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area responsable, un presupuesto limitado y la falta de iniciativa por parte de la gerencia
(Golntegro, 2017).

La importancia del estudio del engagement en las organizaciones radica en el
impacto positivo de ésta con diversas variables organizacionales. Por ejemplo, Bakker y
Demerouti (2007) muestran la relacion directa del engagement con altos niveles de
desempefio en los colaboradores, un bajo nivel de rotacidén de personal, mayores indices
de productividad y satisfaccion laboral, entre otros. Del mismo modo, se ha demostrado
que el engagement cumple el rol del de facilitador de la salud dentro de los espacios
organizacionales, a través de la reduccion de niveles de la depresion, el estrés y la
angustia, entre otras variables de interés (Demerouti, Bakker, & Schaufeli,2001).

En vista del importante rol que cumple el engagement en el bienestar de los
trabajadores y los resultados organizacionales, multiples investigadores han abordado el
estudio de esta variable con el fin de promover su gestion. Es asi que es posible resaltar a
los siguientes autores.

En primer lugar, el modelo propuesto por Kahn (1990) define el engagement
como una expresion cognitiva, emocional y fisica. El aspecto cognitivo del engagement
de los empleados se refiere a las creencias de los empleados sobre la organizacion, es
decir, ser consciente de la mision y rol de la organizacion. El aspecto emocional se refiere
a como los empleados se sienten acerca en la organizacion, lo que determina sus actitudes
positivas o negativas hacia la organizacion y sus lideres. Finalmente, el aspecto fisico del
engagement de los empleados se refiere a las energias fisicas ejercidas por los individuos
para cumplir las demandas de su posicioén (Kahn, 1990).

Por otro lado, otros autores como Maslach y Leiter (1998) definen el engagement
como aquel estado energético de involucramiento con actividades personalmente
satisfactorias que aumentan el sentido de eficacia profesional. Bajo esta definicion, el
engagement es entendido como un enfoque multidimensional compuesto de energia,
involucramiento y eficacia hacia el trabajo, opuesto al agotamiento emocional (burnout
en inglés), cuyos componentes son el agotamiento, el cinismo y la ineficacia, contrarios a
las variables que componen el engagement (Maslach, Schaufeli & Leiter ,2001).

Finalmente, Bakker y Demerouti (2007) plantean el modelo Job Demands — Job
Resources (JD-R por sus siglas en inglés), traducido al espafiol como la como Teoria de
las Demandas y los Recursos Laborales; la cual nace de la exploracion de una gama de

variables que adquieren cierta importancia en los entornos laborales y, ademads, guardan
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una estrecha relacion con el agotamiento (burnout en inglés) y el engagement de los
colaboradores.

A partir del modelo JD-R, Bakker y Schaufeli, (2004) definen el engagement
como un estado mental positivo relacionado con el trabajo, el cual integra 3 dimensiones:
vigor, que se entiende por los niveles elevados de energia y resiliencia mental en el
desempefio del trabajo; dedicacion, que hace referencia a la alta implicacion laboral del
empleado, junto a la manifestacion de un sentido de significancia, entusiasmo,
inspiracion, orgullo y desafio por el trabajo; y absorcidon, que implica una concentracioén
total en el trabajo, un estado mental donde la persona experimenta que el tiempo «pasa
volandow, y tiene dificultades en desconectarse de sus trabajo (Salanova, Martin z &
Llorens, 2005).

A partir de lo mencionado, la presente investigacion aborda el concepto de
engagement desde la perspectiva de Schaufeli et al. (2002), dado que no sélo tiene un
respaldo por parte de la investigacion internacional, sino también porque estudia el
engagement desde una perspectiva directamente relacionada al &mbito laboral (De Braine
& Roodt, 2011). Asimismo, se utilizard el modelo JD-R para entender el engagement
como resultado de recursos y demandas laborales.

Como se menciond anteriormente, este modelo contempla una gama de variables
entendidas como demandas laborales y recursos laborales. Las demandas laborales son
aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que
requieren esfuerzo y representan un desgaste fisico y psicologico (Schaufeli & Bakker,
2004). Estas demandas laborales tienen un papel importante en el logro del engagement
en los colaboradores, debido a que son factores que desencadenan o facilitan el
agotamiento y la baja productividad. Con ello se entiende que colaboradores con mayores
demandas laborales tendran una mayor predisposicion a sufrir sintomas de agotamiento y,
por ende, menores niveles de engagement (Xanthopoulou et al., 2007).

Por otro lado, los recursos laborales son todos los aspectos fisicos, psicologicos,
organizacionales o sociales del trabajo que tienen como finalidad reducir las demandas
del trabajo y por tanto los costes fisiologicos y psicologicos, contribuir al cumplimiento
de metas o impulsar el crecimiento personal y el desarrollo y aprendizaje profesional
(Bakker & Demerouti, 2013).

La relacion entre recursos laborales y el engagement ha sido comprobada a través

de diversas investigaciones en distintos paises y contextos laborales. Por ejemplo,
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Koyuncu, Burke y Fiksenbaum (2006) estudiaron los antecedentes del engagement en
una muestra de mujeres profesionales con responsabilidades directivas en un importante
banco turco. Los resultados prueban que recursos como: el control, la gratificacion, el
reconocimiento y adecuacion al puesto son variables que predicen las tres dimensiones
del engagement.

Otros estudios realizados por Schaufeli y Bakker (2004), muestran una relacion
directa y positiva en tres recursos laborales: el apoyo social, feedback sobre el desempeno
y formacion de los supervisores, con el engagement en cuatro muestras diferentes de
empleados holandeses. En dicho estudio, el engagement tuvo un rol mediador en las
relaciones entre los recursos laborales y las intenciones de rotacion del personal de una
empresa.

Estudios posteriores realizados por Hakanen, Bakker y Schaufeli (2006) en una
muestra de profesores finlandeses, demostraron entre los efectos de los recursos laborales
(control laboral, informacion, apoyo de los supervisores, el clima innovador y el
ambiente social) se encuentra el incremento de los niveles de engagement de los
colaboradores. Es decir, los hallazgos muestran una relacién positiva entre los recursos
laborales y los niveles de engagement de los empleados.

Como se ha mencionado anteriormente, recursos laborales como: el feedback, la
autonomia, las oportunidades de aprendizaje y el apoyo organizacional percibido (AOP),
estan positivamente asociados al engagement (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli &
Salanova, 2007). Dentro de estos, uno de particular interés para esta investigacion, dadas
las repercusiones organizaciones que tiene a través de sus trabajadores, es el apoyo
organizacional percibido.

El apoyo organizacional percibido (AOP), se define como las creencias globales
de los empleados con respecto al grado en el cual la organizacion valora sus
contribuciones y se preocupa por su bienestar (Eisenberger et al.,1986). Esta variable es
de real importancia para la investigacion, ya que aumenta el apego del trabajador a la
organizacion; fortalece la expectativa de recompensa para desarrollar un mayor esfuerzo;
asi como la interpretacion de que las pérdidas y ganancias organizacionales involucran
también al trabajador, quien valorara mas su empresa y adoptard con mayor impetu las

normas y valores que esta fomenta (Rhoades & Eisenberger, 2002).
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En las investigaciones sobre el apoyo organizacional percibido (AOP) en dmbitos
organizacionales, Rhoades y Eisenberger (2002) encontraron reportes de varios efectos
importantes de dicha variable sobre los colaboradores. Entre ellos, la capacidad del AOP
de promover la satisfaccion laboral, el animo positivo, el compromiso con la tarea, el
desempefio, el deseo de permanencia, la disminucion de la fatiga, el estrés, el

agotamiento y el aumento de los niveles de engagement.

Respecto a este ultimo, Murthy (2017) realizé un estudio en una muestra de
empleados publicos (enfermeras, abogados y doctores) donde los resultados muestran que
una relacion positiva entre el AOP y el engagement genera mayores niveles de
desempefio en los colaboradores, asi como una mayor identificacion de los mismos con la

organizacion y mayor compromiso organizacional.

Por otro lado, un estudio realizado en 102 empleados de diversas organizaciones,
concluyd que aquellos que contaban con mayores niveles de apoyo organizacional
percibido (AOP) tenian mas probabilidades de sentirse involucrado o "engaged" con su
trabajo. Asimismo, se hizo énfasis en el apoyo percibido del supervisor o jefe directo
como uno de las dimensiones que genera alto impacto en el engagement de los
trabajadores (Saks, 2006).

Otro estudio que utilizd el apoyo organizacional percibido para predecir la
participacion laboral incluyé a 130 empleados dentro del sector de Tecnologia de la
Informacion y Servicios Habilitados (ITES), con un promedio de 27 afios y 42,5% de
mujeres. Los resultados muestran que, el apoyo organizacional percibido
(AOP) predicen niveles mas altos de engagement en los trabajadores, mas aln, en un
ambiente laboral como éste en donde los empleados cuentan con un nivel de exposicion
hacia los clientes reducido, o en muchos casos, nulo (Dabke & Patole, 2014).

En Pert, pocos son los estudios realizados sobre el modelo JD-R (Moreno et. al,
2010; Fujii, 2017). Uno de los mas resaltantes es el de Moreno et al. (2010) realizado en
una muestra de docentes de colegios privados, donde evalaa la relacion entre los recursos
laborales (supervision y condicion organizacional), las demandas laborales (estrés de rol
y la rigidez organizacional) y el engagement. Los resultados confirman lo expuesto por la
teoria, en tanto los recursos laborales se relacionan positivamente con el engagement, y

las demandas laborales de manera negativa con el mismo (Demerouti et al., 2001).
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Si bien existen multiples estudios que confirman la relacion del engagement y las
demandas laborales en multiples organizaciones a nivel nacional e internacional en
sectores publicos y privados; un aspecto importante a considerar es el contexto
economico y social que atraviesan las empresas. Es importante resaltar esto, dado que la
mayoria de estudios de engagement y AOP han sido realizadas en empresas estables y
que a la vez, gozan de un buen posicionamiento en el mercado; sin embargo, muy pocos
son los estudios en aquellas que enfrentan crisis financieras e inestabilidad (Salanova,
Llorens, Cifre & Martinez, 2012).

En un estudio realizado en 400 organizaciones estadounidenses durante la etapa
de recesion econdmica que atraveso dicho pais en los afios 2008 y 2009, se encontrd que,
si bien la mayor cantidad de empresas experimentaron una disminucion en los niveles de
engagement durante la recesion, en promedio, mas del 40% de las organizaciones
encuestadas mostraron un incremento en los niveles de engagement de sus colaboradores.
De acuerdo a los autores, este resultado se debe a que los esfuerzos organizativos
positivos pueden conducir a un aumento y mantenimiento del engagement, incluso ante
situaciones de crisis que pudiese estar atravesando la organizacion. Por otro lado, vale
mencionar que se identificaron ciertos factores que predecirian el aumento de los niveles
de engagement de los participantes encuestados, éstos fueron: el liderazgo, la
comunicacion y la proporcion de oportunidades de desarrollo personal (Hewlett, 2010).

Tomando en cuenta, el reducido nimero de investigaciones realizadas sobre el
engagement o el AOP en empresas que atraviesan situaciones de crisis, es que la presente
investigacion pretende contribuir a la generacion de conocimiento sobre el desarrollo y
relacion de ambas variables en este contexto (Matz-Costa et al., 2009).

De acuerdo al panorama econémico nacional, el sector construccion participa con
el 5.6% del indice de produccion nacional, considerandose un rubro de alta
competitividad tanto nacional como internacional. (Ministerio de Vivienda, Construccion
y Saneamiento, 2018)

Actualmente, el proceso de globalizacion somete a diversas empresas de los
sectores mas productivos del pais a desarrollar reformas integrales sus sistemas
tradicionales de gestion, con el objetivo de potencializar sus niveles de competitividad en
el mercado, superando sus indices de productividad y elevando su competitividad frente a

otras empresas a nivel nacional y en todo el mundo (Amoros, 2005).
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Segun Chinowsky (2001), los procesos de cambio relacionados a la
administracion de personal del sector construccidon a nivel mundial se dan de manera
lenta. En la mayoria de las empresas de este rubro aun se percibe un control, direccion y
toma de decisiones concentradas en el nivel mas alto, con poca delegacion de actividades
a niveles mas bajos de la jerarquia organizacional. Incluso, existen empresas del rubro, en
donde los duefios o administradores de obra son responsables de las actividades de
motivacién del personal, con minima o nula participacion de especialistas en el area,
como por ejemplo, psicologos (Serpell et al., 1993). Como resultado, se percibe una falta
de claridad respecto a las metas organizacionales, producto de la inexistencia de
planificacion estratégica y la realidad de trabajar para el “dia a di ” o de proyecto en
proyecto (Rojas, 2003). Actualmente, este modelo de gestion de recursos humanos sigue
siendo un referente dentro de muchas empresas de dicho sector.

La presente investigacion aborda una organizacion de este sector, que ademas de
presentar las caracteristicas previamente detalladas, se encuentra en una crisis coyuntural
a nivel econdmico y politico.

Actualmente, la empresa mueve el 1% del PBI correspondiente al sector
construccion, el cual representa el 6% de la economia nacional (Ministerio de Vivienda,
Construccion y Saneamiento, 2018). Ademads, cuenta con aproximadamente 32 000
trabajadores y otros 350 000 empleados de sus 10 000 proveedores.

En el periodo 2016-2017, la empresa registrd pérdidas netas por S/ 132.8 millones
por verse vinculada en un acto de corrupcion de una empresa ex socia del grupo, lo cual
condujo la cancelacion de un proyecto multimillonario a desarrollar a lo largo del 2017
en el sur de Perti (Merino, 2017). En consecuencia, la empresa se vio obligada a vender
activos, reducir costos y refinanciar la deuda para asegurar el crecimiento del negocio. En
un contexto desafiante como el que vive la empresa, es que resulta valioso explorar la
relacion entre las variables mencionadas.

A partir de lo revisado es posible sintetizar las siguientes ideas. Se ha demostrado
que el enmgagement es una variable que genera repercusiones importantes en las
organizaciones, siendo necesario gestionarla hoy en dia. En ese sentido, diversas
investigaciones han identificado variables asociadas al incremento del engagement en las
organizaciones, resaltando entre ellas: el apoyo organizacional percibido. El estudio de
ambas variables muestra resultados valiosos para la literatura, sin embargo, no se ha

encontrado una profunda investigacion que explore la relacion entre el apoyo
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organizacional percibido y el engagement en una muestra de colaboradores peruanos de
una empresa del rubro de construccion en una situacion de crisis financiera. En ese
sentido, el presente estudio pretende explorar la relacion existente entre el engagement y

el apoyo organizacional percibido en trabajadores de Lima Metropolitana.
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Método

Participantes

Los participantes del presente estudio fueron trabajadores de una empresa peruana
lider en el rubro de ingenieria e infraestructura, que ha desarrollado proyectos en mas de
13 paises de Latinoamérica, desde su fundacion en 1949.

A nivel de estructura, dado el gran tamafo de la empresa, esta cuenta con 3
divisiones de negocio: Obras civiles, Edificaciones y Electromecanica, las cuales agrupan
los proyectos segun el tipo de magnitud e infraestructura que las caracterice.

La presente investigaciéon tomo como muestra a 72 trabajadores de oficina técnica
de tres proyectos pertenecientes a la division de Edificaciones. El 36.1% de los
colaboradores eran mujeres y 63.9% hombres; sus edades oscilan entre los 22 y 61 afos
(M= 30; DE=T), y el tiempo de pertenencia a la empresa oscild entre 6 y 134 meses (M=
39; DE=29).

Como criterio de inclusion se consider6 que los colaboradores cuenten, por lo
menos, con seis o mas meses laborando en la empresa, a fin de que tuvieran
conocimiento sobre las practicas de la empresa y las funciones a su cargo. Asimismo, se
les entregd un consentimiento informado sefialando el objetivo del estudio y el caracter
voluntario de su participacion en esta investigacion, asi como el anonimato reservado en

cada una de las encuestas presentadas en esta investigacion.
Medicion

La variable Apoyo Organizacional Percibido fue medida a través de la adaptacion
al castellano realizada por Ortega (2003) sobre la version abreviada del Survey of
Perceived Organizational Support (SPOS) de Eisenberger et al. (1986). El instrumento
consta de 17 items, a diferencia de los 36 items de la version original del SPOS, y
ademas, cuenta con una escala de respuesta tipo Likert de 7 puntos, de 1 (muy en
desacuerdo) a 7 (muy de acuerdo), los valores asignados a los items son promediados
para obtener una uUnica puntuacién en apoyo organizacional percibido. Aunque existen
otras versiones cortas del SPOS de 13, 8 o 6 items, se optd por esta adaptacion de 17

items por tratarse de una escala validada en una muestra espafiola, con buenos coeficiente
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de confiabilidad (a = .89) (Ortega, 2003) y (o = .94) (Pérez & Alcover, 2011). En este
estudio se encontrd una confiabilidad de a=.92.

Para medir el engagement se utilizo la version espafiola del Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9), disen da por Schaufeli y Bakker (2003). El cuestionario
cuenta con 9 items y las opciones de respuesta estan en escala Likert, de 0 (Ninguna /
Nunca) a 6 (Todos los dias / Siempre). Los items estan agrupados en las tres dimensiones
del engagement:. vigor (o = .77), dedicacion (o = .85) y absorcion (o = .78). En Perq,
Flores, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet (2015) realizaron una investigacion sobre la
validez factorial de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9), en una muestra de
145 profesores de la ciudad de Lima. Los valores de fiabilidad segun el Alfa de Cronbach
fueron los siguientes: vigor (o = .77), la dedicacion (o = .74) y absorcion (a = .61),
presentando propiedades psicométricas adecuadas en las tres dimensiones. Por otro lado,
Fujii (2017) aplicé esta escala en una poblacion peruana, obteniendo los niveles de
confiabilidad siguientes: vigor (o = .73), la dedicacion (o = .81) y la absorcion (o = .74)
presentan resultados similares. En esta investigacion se encontraron los siguientes niveles
de confiabilidad: vigor (a = .85), la dedicacion (a = .87) y la absorcion (o = .78)

Para recoger la informacion descriptiva de los participantes, se les entregd una
ficha de datos que incluye la informacion personal de cada colaborador como: género,

edad, tiempo laborando en la organizacion y el proyecto al cual pertenece.

Procedimiento

Para la presente investigacion, en primer lugar, se realizaron coordinaciones
respectivas con el area de recursos humanos y los gerentes de proyecto en cada obra para
reservar un dia y horario determinado de visita que permita reunir a la mayor cantidad de
colaboradores e invitarlos a participar de la investigacion; para ello, se solicitd un
permiso especializado autorizado por la division de edificaciones.

La aplicacion de los cuestionarios se realizd de manera presencial en el dia y
horario agendado, se reuni6 a los empleados y se les entregd el consentimiento
informado, los cuestionarios traducidos y validados al espafol y la ficha de datos
demograficos. En seguida, se les explicd las consignas de la investigacion y se realizo
una lectura grupal de los items que conforman cada cuestionario, con el proposito de
disolver alguna duda sobre el contenido de las pruebas y asegurar la comprension de los

mismos por parte de los participantes.
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Analisis de datos

Los datos recopilados se analizaron mediante el programa estadistico SPSS v.21.
Inicialmente se realizd el célculo de la confiabilidad de las escalas utilizadas.
Seguidamente, se obtuvieron estadisticos descriptivos de todas las escalas y se evalto la
distribucion de éstas, encontrando normalidad. A partir de esto, se realizd correlaciones
Pearson para analizar la relacion entre el apoyo organizacional percibido y el

engagement. Finalmente, se realizo un analisis de regresion lineal para dichas variables.
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Resultados

A nivel descriptivo, los resultados muestran una media de 4.58 (DE = .85) para el
puntaje total del engagement, con sus dimensiones obteniendo medias de 4.55 (DE= .91)
para vigor, 4.73 (DE=.95) para dedicacion y 4.45 (DE=1.01) para absorcion. El Apoyo
Organizacional Percibido (AOP), obtuvo una media de 5.26. (DE= .88). Se puede
observar en todos los casos que los puntajes estuvieron por encima de la media teoérica de

la escala (Ver tabla 1).

Tabla 1: Estadisticos descriptivos de las variables de estudio

Minimo Maximo M DE Asimetria  Curtosis
1. Vigor 2 6 4.55 91 -27 -.64
2. Dedicacion 2 6 4.73 .95 -.53 -32
3. Absorcion 1 6 445 1.01 -.88 1.46
4. Engagement 2 6 4.58 .85 -.45 -25
5. AOP 2 6 5.26 .88 -33 -.48

Como se puede observar en la tabla 1, los valores de asimetria y curtosis indican
una distribucion normal en la muestra. Con estos datos se procedié a ejecutar el andlisis
de correlacion de Pearson. A partir de los resultados expuestos en la tabla 2, se puede
apreciar una relacion significativa, directa y grande (Cohen, 1988) entre el Apoyo
Organizacional Percibido y engagement, (r=.55; p<.01). Del mismo modo, los resultados
sefialan una relacion significativa y directa entre el Apoyo Organizacional Percibido y las
dimensiones de engagement, indicando un (r=.57; p<.01) para vigor, (+=.58; p<.01)

dedicacion y (r=.34; p<.01) para absorcion (Ver tabla 2).
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Tabla 2: Andlisis de Correlaciones entre Apoyo Organizacional Percibido (AOP) y
Engagement

1 2 3 4 5

1. Vigor
2. Dedicaciéon  .76™

3. Absorcion .60 69"

4. Engagement .88" 92% 87

5. AOP 57 58" 34™ .55™
#*p<.01

Con el propodsito de evaluar si el Apoyo Organizacional Percibido predice el
engagement, se realizd6 un analisis de regresion lineal. Los resultados sefialan una
regresion estadisticamente significativa (F= 30.514, p <.001), lo cual confirma que el
Apoyo Organizacional Percibido evidencia la presencia de la variable dependiente:
engagement. Asimismo, vale agregar que el Apoyo Organizacional Percibido explica en

un 30.4% la varianza del engagement (R’= .304) (Ver tabla 3).

Tabla 3. Resumen del analisis de Regresion Lineal

B DE R? F
53 .09 304 30.514%%*
#4p< 001

Nota: Variable Dependiente: Engagement. Variable Independiente: Apoyo

Organizacional Percibido
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Discusion

La siguiente investigacion tuvo como objetivo principal explorar la relacion entre
el apoyo organizacional percibido y el engagement en una empresa peruana del sector
construccion. Los resultados obtenidos confirman la hipotesis planteada y se encuentra en
linea con el Modelo de Demandas-Recursos laborales, apoyando la idea de que los
recursos laborales, entre ellos el apoyo organizacional percibido, predicen el engagement
en los colaboradores de una empresa en el rubro de construccién, incluso dentro de un
estado de crisis financiera y coyuntural social negativa (Schaufeli & Bakker, 2004).

Con respecto a dicha variable, se pudieron identificar niveles altos de engagement
en los colaboradores de la muestra, incluso en una situacion de crisis economica. En ese
sentido, se puede decir que los colaboradores mantienen una actitud energética y
entusiasta frente a su trabajo (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009), asi
como, dedicacion al realizar sus tareas (Wefald, Mills, Smith, & Downey, 2012) . A pesar
de la crisis en la que se encuentra la empresa, podemos decir que €stos trabajadores se
sienten capaces de afrontar las nuevas demandas y desafios que aparecen en el dia a dia
laboral, y ademés manifiestan un compromiso con sus labores (Salanova & Llorens,
2008). Esto puede atribuirse a que desde antes de la crisis, la empresa gozaba de un
renombre importante a nivel nacional, lo que de acuerdo a diferentes investigadores,
tiene una repercusion positiva en los niveles engagement de sus trabajadores (Bromley,
2002, Shamma, 2012; Dunbar & Schwalbach, 2000; Eberl & Schwaiger 2005, Luchs,
Stuebs & Sun, 2009).

Los aproximadamente 40 afios de prestigio que goza la empresa como lider en el
rubro de construccidn, seria una de las principales motivaciones entre los colaboradores,
en tanto los diferencia de colaboradores de otras empresas en el rubro. Es decir, el
renombre de la empresa se entiende como un componente diferenciador que caracteriza a
aquellas industrias lideres en mercados competitivos y seria el factor principal de la
reputacion corporativa que explica los niveles altos de engagement, productividad y
compromiso en los colaboradores. (Raithel et al., 2010)

Congruente con los resultados de engagement, los niveles de apoyo
organizacional percibido fueron altos en los trabajadores de la muestra. Podemos inferir
que los colaboradores comparten una orientacion positiva hacia la organizacion; sienten

que la misma se preocupa por su bienestar y, ademas, valora las contribuciones que
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realizan para la organizacion (Eisenberger, 1986).

Estos resultados son de gran valor, en especial porque la empresa se encuentra en
una situacion de crisis, coyuntura particular que podria debilitar la relacion que la misma
mantiene con sus colaboradores. Sin embargo, estos resultados pueden ser explicados a
partir de la Teoria del Intercambio Social, de la cual nace el apoyo organizacional
percibido. En ella, Eisenberger (1986) intenta explicar la compleja naturaleza de las
interacciones entre las organizaciones y los individuos, por lo que esta teoria ha sido
utilizada para entender la lealtad de los trabajadores hacia la organizacion, inclusive en
situaciones de crisis. Lo que propone es que las acciones benéficas realizadas por la
organizacion a favor de sus empleados contribuyen a relaciones positivas de intercambio
y generan una obligacion por responder de la forma reciproca a favor de la organizacion.

Dada la crisis econdomica que pasa la empresa, los altos niveles de apoyo
organizacional percibido en los colaboradores pueden atribuirse a un factor afectivo, mas
que a uno tangible o monetario, como ha sido el caso de empresas en auge. Eisenberger
(1986) , desde la teoria del intercambio social, sefiala que el incremento de los niveles de
apoyo organizacional percibido pueden ser explicados desde factores intangibles. Por
ejemplo, los altos niveles de apoyo organizacional en los colaboradores de la muestra
pueden atribuirse a que la empresa satisface las necesidades intrinsecas de los
colaboradores, tales como: el sentido de pertenencia, de estima y de reconocimiento
(Eisenberger et al. 1986 & Eisenberger, Cummings, Armeki & Lynch,1997). Por
ejemplo, los colaboradores comentan que la empresa mantiene sus politicas de
reconocimiento por tiempo de servicio, beneficios corporativos, capacitacion in house, y
mantiene una comunicacion cercana y transparente con los colaboradores sobre la
coyuntura que vive la empresa, a través de reuniones informativas mensuales, las cuales
pretenden afianzar el vinculo con los colaboradores informando sobre los esfuerzos que
se viene realizando para salir de la crisis en la que se encuentran.

De acuerdo con Settoon (1996) los colaboradores en situaciones de crisis confian
en que sus conductas apropiadas, gestos positivos y trabajo seran reconocidos, por lo cual
afianzan su vinculo con la empresa, con la esperanza de que ésta reconozca esa lealtad y
compromiso en un futuro cercano.

Respecto a los resultados correlacionales, se encontrd una relacion directa y
grande entre el apoyo organizacional percibido y el engagement, tal como se evidencid en

otros estudios realizados a nivel nacional e internacional (Eisenberg, 2009; Sacks, 2006;
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Moreno, 2010). La relacién entre estas variables daria indicios de que en tanto los
empleados perciban mayor apoyo organizacional, mayores seran sus niveles de
engagement. En otras palabras, mientras los colaboradores sientan que la organizacion se
preocupa y vela por su bienestar, valorando su participacion en la empresa, presentaran
un estado mental positivo hacia su trabajo, que incluye altos niveles de energia e
implicacion laboral (Eisenberger & Stinghamber, 2011).

Mas alla de la relacion directa entre las dos principales variables de estudio, los
resultados confirman que la presencia del apoyo organizacional percibido predice el
engagement en los colaboradores. Este resultado es congruente con lo presentado por
Schaufeli y Bakker (2004) en un estudio realizado en contextos organizacionales, donde
se encontrd que los recursos laborales — entre ellos el apoyo organizacional percibido -
predecirian el engagement, y por el contrario, limitaria el fenomeno del burnout o
agotamiento.

Tomando en cuenta la situacion que vive la empresa a nivel econémico y social,
se podria esperar mayor exigencia por parte de las demandas laborales, generando
mayores niveles de estrés en los colaboradores, lo cual podria disminuir los niveles de
engagement; sin embargo, la teoria confirma que asi como la ausencia de recursos
laborales predice el burnout, la presencia de los mismos - entre ellos el Apoyo
Organizacional Percibido - incrementaria los niveles engagement en los colaboradores
(Bakker & Demerouti, 2007).

Los hallazgos de la literatura indican que las acciones benéficas realizadas por la
organizacion a favor de sus empleados contribuyen a las relaciones positivas de
intercambio y generan la obligacion de responder de la misma manera a favor de la
organizacion. Es decir, el apoyo organizacional percibido decanta un estado motivacional
en los trabajadores por retribuir a la organizacion a la que pertenecen la intencion directa
de recompensarlos, por haber realizado un buen trabajo y valorar su esfuerzo para ello
(Eisenberger et al.,1986).

Como se menciond anteriormente, la situacion de crisis economica por la que pasa
la empresa imposibilita que las acciones benéficas estén orientadas a un fin tangible o
monetario; sin embargo, €stas pretenden crear un espacio de reconocimiento y estima
hacia los colaboradores, ya sea por talento, tiempo de servicio, u otros motivos; el
mensaje que la empresa desea trasmitir detrds de estas actividades es el aprecio por el

compromiso de sus colaboradores durante la etapa de crisis, y afianzar la relacion de
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confianza que tiene con los mismos.

Por lo tanto, el apoyo organizacional percibido esta asociada con el intento de
actuar adecuadamente tanto con la empresa, como con los demas colaboradores, a fin de
lograr una transaccion Optima entre los mismos; dicha relaciéon en buena medida va
depender de que tanto crean o perciban los trabajadores que las acciones de la
organizacion estan dirigidas a lograr su bienestar, satisfaciendo sus necesidades socio
emocionales, como de recompensa, este hecho actuard como determinante del grado de

obligacion que el empleado tenga con la organizacion (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Limitaciones y Recomendaciones

Dentro de las principales limitaciones, en relacion a la aplicacion de los
cuestionarios, el horario en el que fue administrado el instrumento pudo haber afectado
los datos recopilados, debido a que, por motivos de disposicion de la organizacion, se
evaluo previo a la hora de refrigerio, y a su vez se realizé en el mismo centro de trabajo,
esto podria de alguna manera condicionar las respuestas de los participantes al sentirse
angustiado dentro de su trabajo.

Por otro lado, tomando en cuenta la crisis econdmica y social que vive la
empresa, se podria esperar que los colaboradores hayan optado por la deseabilidad social
al momento de responder las evaluaciones, reflejando puntuaciones mas elevadas en los
niveles de engagement de lo que realmente podria ser. Esto puede ser debido a que se
trata de un tema sensible para los colaboradores (Coq & Asian, 2002; Dominguez,
Aguilera, Acosta, Navarro & Ruiz, 2012), y que a pesar de que se reitero que la
evaluacion es completamente voluntaria, anonima y no tiene relacion con las decisiones
de la empresa sobre su posicion, podrian aparecer ciertos prejuicios y temores de despido
en caso no respondan con niveles Optimos de engagement.

Un aspecto importante a considerar fue el numero de participantes de la
investigacion, lo cual estuvo limitado por la disponibilidad de los colaboradores en
proyecto, los cruces de horario y un espacio fisico idoneo. Se debe tomar en cuenta, que
la aplicacion de los cuestionarios fue en las mismas sedes de los proyectos, dentro de
oficinas prefabricadas y con diferentes agentes distractores como ruido, calor y polvo. En
este sentido, la comodidad fisica fue perjudicada en ciertos casos.

A su vez, debido a la falta de investigaciones en empresas en situaciones de crisis,

se recomendaria corroborar los resultados encontrados en muestras compuestas por
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colaboradores del mismo rubro.
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Escala A: Escala de Work Engagement (UWES-9)
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A continuacion hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provoca el
trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las
siente, teniendo en cuenta la escala que s ele presenta a continuacion.

Nunca Casi Algunas | Regularmente | Bastantes Casi Siempre
Nunca Veces Veces Siempre
0 1 2 3 4 5 6
0 21314
1. En mi trabajo me siento lleno de energia

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Estoy inmerso en mi trabajo.

A e I S Bl It ol B

Me ""dejo llevar’” por mi trabajo.
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Escala B: Survey of Perceived Organizational support ( SPOS)
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A continuacion, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provoca el
trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las
siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a continuacion.

Muy en | Moderadamente | Levemente | En duda | Levemente | Moderamente | Muy de
desacuerdo | en desacuerdo en de acuerdo | de acuerdo acuerdo.
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7
1 415167
1. La organizacion valora mi contribucion a su bienestar.

2. Si la organizacion pudiera contratar a alguien con un salario
mas bajo para reemplazarme lo haria.

3. La organizacion falla en apreciar cualquier esfuerzo adicional
de mi parte.

4. La organizacion considera fuertemente mis objetivos y valores.

5. La organizacion ignoraria cualquier queja mia.

6. La organizacion desatiende mis intereses cuando adopta
decisiones que me afecta.

7. Laayuda de la organizacion esta disponible cuando tengo un
problema.

8. La organizacion realmente se preocupa por mi bienestar.

9. La organizacién esta dispuesta a esforzarse para ayudarme a
ejecutar mi trabajo lo mejor que pueda

10. Aunque yo hiciese el mejor trabajo posible, la organizaciéon no
lo notaria

11. La organizacion esta dispuesta a ayudarme cuando necesito un
favor especial.

12. La organizacion se interesa por mi satisfaccion general en el
trabajo

13. Si le dieran la oportunidad, la organizacion se aprovecharia de
mi

14. La organizacion muestra muy poca preocupacion por mi

15. La organizacion se interesa por mis opiniones

16. La organizacion se enorgullece de mis logros en el trabajo

17. La organizacion procura hacer mi trabajo tan interesante como

sea posible.




