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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo explorar las relaciones entre demandas laborales,
recursos laborales, satisfaccion de necesidades psicologicas basicas, frustracion de necesidades
psicolégicas basicas, engagement y burnout en administrativos de una universidad privada.
Para ello, se tuvo una muestra de 300 administrativos (178 mujeres y 121 hombres) y los
instrumentos utilizados fueron los siguientes: Basic psychological need satisfaction and
frustration scale (BPNSFS); Utrecht Work Engagement Scale (UWES-3); Maslach Burnout
Inventory (MBI); una subescala de Cousins et al. (2004), para medir la sobrecarga de trabajo
como demanda laboral; y la escala de Van den Broeck et al. (2008), para medir el feedback
positivo del jefe como recurso laboral.
Se evidencio el cumplimiento de las 6 hipotesis planteadas, segtin los siguientes hallazgos: (a)
los recursos laborales se relacionaron positivamente con el engagement (r=.36) y la satisfaccion
de necesidades psicologicas bésicas (r=.43); (b) los recursos laborales se relacionaron
negativamente con el burnout (r=-.29) y la frustracion de necesidades psicoldgicas basicas (r=-
.36); (c) las demandas laborales se relacionaron positivamente con el burnout (r=.35) y la
frustraciéon de necesidades psicoldgicas basicas (r=.43); (d) las demandas laborales se
relacionaron negativamente con el engagement (r=-.27) y la satisfaccion de necesidades
psicoldgicas basicas (r=-.34); (e) la satisfaccion de necesidades psicologicas bdsicas se
relacion6 positivamente con el engagement (r=.49) y negativamente con el burnout (r=-.51); y
(f) la frustracion de necesidades psicologicas basicas se relaciond positivamente con el burnout
(r=.52) y negativamente con el engagement (r=-.54).

Palabras clave: Demandas laborales, recursos laborales, necesidades psicologicas

basicas, engagement, burnout



Abstract

The present study aimed to explore the relationships among job demands, job resources, basic
psychological needs satisfaction, basic psychological needs frustration, engagement, and
burnout in administrative staff members of a private university.
For this purpose, a sample of 300 administrative staff members (178 females and 121 males)
was included and the following instruments were employed: Basic Psychological Need
Satisfaction and Frustration Scale (BPNSFS); Utrecht Work Engagement Scale (UWES-3);
Maslach Burnout Inventory (MBI); a subscale from Cousins et al. (2004) to measure workload
as a job demand; and the scale developed by Van den Broeck et al. (2008) to measure positive
feedback from the boss as a job resource.
The fulfillment of the 6 hypotheses was evidenced, according to the following findings: (a) job
resources positively correlated with engagement (r=.36) and basic psychological needs
satisfaction (r=.43); (b) job resources negatively correlated with burnout (r=-.29) and basic
psychological needs frustration (r=-.36); (c) job demands positively correlated with burnout
(r=.35) and basic psychological needs frustration (r=.43); (d) job demands negatively
correlated with engagement (r=-.27) and basic psychological needs satisfaction (r=-.34); (e)
basic psychological needs satisfaction positively correlated with engagement (r=.49) and
negatively with burnout (r=-.51); and (f) basic psychological needs frustration positively
correlated with burnout (r=.52) and negatively with engagement (r=-.54).

Keywords: Job demands, job resources, basic psychological needs, engagement,

burnout
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Introduccion

Desde el 2019 se predecia que la pandemia por COVID-19 tendria consecuencias
graves para la sociedad en el ambito laboral; se esperaba que afectara la calidad de trabajo y a
segmentos de la poblacion vulnerables, como aquellos colaboradores informales, ya que se
anticipaba un aumento del desempleo, disminucion de las remuneraciones y reduccion al
acceso de proteccion social (Comision Econdmica para América Latina y el Caribe [CEPAL],
2020; Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2019). Efectivamente, la pandemia ha
tenido diferentes consecuencias en diversos ambitos de la sociedad, como el laboral. En este
ambito, la disponibilidad de mano de obra esta decreciendo debido a la disminucion de la
actividad econdmica y las restricciones establecidas por la cuarentena (OIT, 2020a). Todo esto
sumado al aumento del desempleo mundial, estimado en 220 millones de personas (OIT, 2021),
y en conjunto con un menor consumo de bienes y servicios, da como resultado que varios
trabajadores entren a una situacion de pobreza (CEPAL, 2020).

En el contexto europeo, especificamente, la Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo [Eurofound] llevo a cabo una encuesta a mas de 85000
personas. Los resultados indicaron que la vida laboral de los encuestados ha cambiado, un 5%
perdio su empleo de forma permanente y un 23% de manera temporal. Asimismo, cuatro de
cada diez empleados empezaron a laborar bajo la modalidad de teletrabajo y el 18% trabaja en
su tiempo libre para cumplir con sus demandas laborales. Ante este nuevo contexto, los
encuestados también reportan niveles de satisfaccion con la vida, felicidad y optimismo por
debajo de los niveles habituales (Eurofound, 2020).

En el contexto latinoamericano, se informa que aproximadamente el 99% de las
compaiias son consideradas microempresas, pequeias o medianas y sus ventas podrian ser
insuficientes para su propia supervivencia (CEPAL, 2020). Esta situacion se evidencia también
en el Peru, a través de una encuesta del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica [INEI]
(2020), se obtuvo informacion de 929 empresas en el area metropolitana de Lima y Callao, por
medio de entrevistas telefonicas y autoempadronamiento via web al responsable designado
(gerente, propietario, administrador, representante legal, entre otros). Se identificé que debido
al impacto de la COVID-19, solo un 75.5% de estas empresas han quedado operativas y, dentro
de este grupo, su principal problema ha sido la disminucion de la demanda (76.9%), lo cual, a
su vez, se refleja en la reduccion de sus ventas (67.4%) (INEI, 2020). Del mismo modo, cabe
mencionar que, en el Peru, la pandemia ha representado una crisis de salud significativa, al
igual que una recesion econdmica, considerada como la mas notable del tltimo siglo (Gamero
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que mas de 6 millones de personas dejaron de tener un trabajo y, al mismo tiempo se aprecid
un aumento en la tasa de empleo informal, ya que esta alcanz6 un 74,3% (Gamero y Pérez,
2020).

Tal como se refleja en la informacion previamente recabada, tanto las personas como
las empresas no estaban preparadas para este cambio (Ruiz, 2021). En adicién, el mundo del
trabajo continta transformandose debido a la pandemia y a los procesos de globalizacion y
digitalizacion (Ruiz, 2021). Por ello, para tomar las medidas necesarias ante esta situacion, los
paises han optado por realizar acuerdos laborales (OIT, 2020a) y teletrabajo (OIT, 2020a;
Ularte et al., 2020). El teletrabajo ha constituido una alternativa para que se contintie laborando
durante la pandemia, ya que puede llevarse a cabo en distintas locaciones, si estas disponen de
conectividad y tecnologias modernas (Ularte et al., 2020). Por ende, esta es una de las medidas
exitosas que se han llevado a cabo para detener la propagacion del coronavirus, pero ha tenido
repercusiones negativas, como acelerar el ritmo del trabajo (CEPAL, 2020) y de la educacion,
por este cambio a una modalidad remota (CEPAL, 2020; Cabero, y Llorente, 2020).

En el ambito educativo, este cambio a la modalidad remota se ha caracterizado por una
inadecuada organizacion, disefio y distribucion de sus contenidos, pues ha consistido en una
adaptacion de los contenidos presenciales a la dinamica virtual (Alvarez, 2020). Docentes y
estudiantes han tenido que adecuarse a esta situacion no prevista, al afrontar el desafio de llevar
a cabo clases que no sean presenciales (Jiménez, 2021). Por ello, y con mucha dificultad, las
universidades han implementado nuevas estrategias de aprendizaje virtual para reducir los
impactos, lo cual significo un reto por la resistencia a la adopcion de metodologias y
tecnologias novedosas, carencia de formacion, escasez de recursos, entre otros (Sapién et al.,
2020). Ademas, para todo ello era indispensable tener una infraestructura que facilite los
accesos virtuales (Jiménez, 2021).

Sin embargo, todos estos cambios no solo han afectado a docentes y estudiantes, sino
también al personal administrativo y de servicios, quienes estan en una posicion vulnerable, a
causa de que sus labores fundamentales se consideran poco relevantes para la continuidad de
la docencia (Instituto Internacional de la UNESCO para la Educacion Superior en América
Latina y el Caribe [IESALC], 2020) y se contemplan como el grupo con mayor nivel de
vulnerabilidad, ya que existe la probabilidad de una disminuciéon en su demanda laboral
(IESALC, 2020). Esta vulnerabilidad, especificamente en el contexto de las universidades
privadas, se origina en que su sostenibilidad financiera depende, en parte, de las aportaciones
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la pandemia (IESALC, 2020). No obstante, todo esto estd sujeto a la capacidad de la
universidad para mantenerse activa en sus actividades académicas (IESALC, 2020).

Si bien se explica que esta poblacion de trabajadores administrativos en universidades
son una poblacion vulnerable, ya que no se les considera imprescindibles para la continuidad
de la docencia y también estan sujetos a una posible reduccion de sus puestos de trabajo
(IESALC, 2020), se evidencia una falta de informacion respecto a estos trabajadores. Por ende,
podria decirse que se desconoce los aspectos positivos y negativos del teletrabajo en esta
poblacién, los cuales serian importantes identificar, ya que, a nivel empresarial, solo se
mencionan ciertos efectos del teletrabajo en los colaboradores. Estos impactos serdn descritos
en las siguientes lineas.

A nivel empresarial, los efectos reportados se podrian categorizar en positivos y
negativos ante esta nueva modalidad de trabajo. Por un lado, respecto a los primeros, se reporta
que los colaboradores tienen un aumento de la autonomia de su tiempo de trabajo y, en el
ambito empresarial, se registra un decrecimiento en el requerimiento espacios fisicos, al igual
que los costos relacionados a los mismos (OIT, 2020b; OIT y Eurofound, 2019). Por otro lado,
en cuanto a los efectos negativos, a causa de la pandemia se ha incrementado repentinamente
el volumen de trabajo; quienes trabajan desde el hogar tienden a dedicar méas horas que cuando
laboran presencialmente, lo cual se refleja en jornadas prolongadas durante periodos nocturnos,
al igual que en sabados y domingos (OIT, 2020b); asimismo, se reporta una superposicion de
los limites entre la vida personal y laboral (OIT, 2020b; OIT y Eurofound, 2019).
Adicionalmente, este cambio en las rutinas laborales ha generado estrés y burnout, lo cual
tendria el posible efecto de reducir el grado de engagement (Acuia et al., 2021). Por ende, se
considera un reto concentrarse y trabajar en el contexto actual, debido a la combinacién de
estrés, miedo y otras emociones, al igual que las exigencias de la vida personal y laboral pueden
afectar la salud mental (Galeano, 2020).

En relacion con ambos efectos, Neufeld y Fang (2005) explican que el teletrabajo afecta
a los colaboradores a través de los siguientes elementos: (a) atributos personales, tales como
género y nivel social, (b) componentes sociales, como las interacciones con usuarios,
compafieros de trabajo, jefes y familia; y (c) factores situacionales, como facilidades y
distractores. Respecto a este tltimo, los colaboradores enfrentan dificultades para mantener la
concentracion, debido a la ausencia de privacidad en su entorno laboral (Ramos et al., 2020).
No obstante, estos autores también explican que el éxito de esta nueva modalidad de trabajo

para los colaboradores depende de los recursos que poseen; por ejemplo, es importante que



tengan claramente definido cuéles son las actividades que deben desarrollar para cumplir con
sus funciones.

Se ha mencionado la importancia de los recursos para el teletrabajo en este nuevo
contexto, al igual que determinadas demandas que deben cumplir actualmente los
colaboradores, dentro de ellos, los administrativos. Respecto a ello, Bakker y Demerouti (2013)
proponen la teoria de las demandas y recursos laborales (JD-R). Esta explica que el bienestar
del colaborador puede ser producido por dos conjuntos de condiciones de los entornos de
trabajo: las demandas laborales (DL) y los recursos laborales (RL) (Bakker y Demerouti, 2013;
Bakker et al., 2007; Demerouti et al., 2001). Las DL hacen referencia a las caracteristicas del
trabajo que potencialmente evocan tension, en caso de que excedan la capacidad de adaptacion
del colaborador (Bakker et al., 2007). Incluyen componentes mentales, fisicos,
organizacionales o sociales del trabajo, los cuales demandan un empefio constante del
individuo, teniendo como consecuencias costes fisiologicos y psicologicos (como el
agotamiento) (Bakker et al., 2007; Demerouti et al., 2001). En relacion con lo anterior, Bakker
et al. (2005) identificaron que las DL cruciales de su poblacion fueron las demandas
emocionales de los estudiantes, la sobrecarga de trabajo, las demandas fisicas y la interferencia
entre el trabajo y el hogar.

En contraste, los RL abarcan aspectos de esta misma indole, mentales, fisicos,
organizacionales o sociales del entorno laboral, que pueden resultar en las siguientes tres
consecuencias, reducir las exigencias laborales, al igual que sus costes a nivel fisico y mental;
cumplir un rol esencial en el alcance de las metas del trabajo; y, respecto al colaborador,
fomentar su aprendizaje, desarrollo y crecimiento en el ambito personal (Bakker, 2011; Bakker
y Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). Ademas, estos recursos pueden influir en la
motivacion de dos formas: intrinsecamente, al promover que los colaboradores crezcan, se
desarrollen y adquieran nuevos conocimientos; y extrinsecamente, porque son esenciales para
alcanzar los objetivos, y los espacios de trabajo brindan facilidades que estimulan la
disposicion para dedicarse a las labores (Bakker, 2011). Por lo tanto, para cumplir con las DL
son necesarios estos RL; sin embargo, estos recursos y demandas pueden tener sus propios
efectos, tanto directos como indirectos respecto al estrés laboral y la motivacion (Bakker y
Demerouti, 2013).

Respecto a los recursos mencionados, Bakker et al. (2005) identificaron
especificamente como RL el apoyo social, la calidad de la relacion con el supervisor, la
autonomia y la retroalimentacion del desempefo. Segin estos autores, el apoyo social es

funcional para lograr los objetivos laborales, y una interaccion de alta calidad con el superior



puede mitigar el impacto de las DL (sobrecarga de trabajo, demandas emocionales, demandas
fisicas e interferencia entre el trabajo y el hogar) en el agotamiento, porque el reconocimiento
y el apoyo de los lideres coloca las demandas en otra perspectiva. También explican que la
autonomia en el trabajo se caracteriza por la capacidad de los colaboradores para realizar sus
tareas independientemente, asi como tener la libertad para decidir sobre el ritmo y la
planificacion de sus labores. Finalmente, sefialan que recibir retroalimentacién constructiva
ayuda a los colaboradores a mejorar su efectividad y fortalece su comunicacion con sus jefes,
ya que al llevar esto a cabo ambas partes tienen la oportunidad de mejorar su rendimiento.

En linea con lo anterior, diversos estudios empiricos han encontrado correlaciones entre
los RL, DL, engagement, burnout (Moreno et al., 2010; Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2005;
Bakker et al., 2003) y necesidades psicologicas basicas (autonomia, competencia y relacion)
(Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008). No obstante, antes de explicar estas
correlaciones encontradas, se definird los constructos de engagement, burnout y necesidades
psicologicas basicas (NPB). Por un lado, el engagement se conceptualiza como un estado
mental, de naturaleza afectiva y cognitiva, positivo, satisfactorio y persistente vinculado al
ambito laboral, que se caracteriza por las siguientes dimensiones: (a) vigor, que conlleva altas
cantidades de energia y fortaleza mental, al igual que disposicion de invertir esfuerzo y
perseverar ante los desafios laborales; (b) dedicacion, que refleja un sentimiento de motivacion,
relevancia, satisfaccion, entusiasmo y desafio; y, (c) absorcion, manifestada en una
concentracion plena y feliz en el trabajo, logrando una percepcion de que el flujo temporal pasa
rapidamente y desprenderse de las tareas laborales se convierte en un reto (Bakker et al., 2007;
Schaufeli y Bakker, 2004). Asimismo, la importancia de este constructo radica en que, segin
resultados, repercute beneficiosamente en aspectos del ambito laboral y ambito personal, como
en la prediccion de la sintomatologia de estrés y la satisfaccion vital (Moreno et al., 2010).

Por otro lado, segiin Maslach et al. (1986), el burnout es un sindrome psicologico, que
tiene las siguientes tres caracteristicas: (a) el agotamiento emocional, que consiste en que el
colaborador siente que ya no puede rendir a un nivel psicologico, a medida que se van agotando
sus recursos emocionales; (b) la despersonalizacidn, que se caracteriza por presentar
sentimientos negativos hacia los clientes al igual que actitudes cinicas; y, (c) la realizacion
personal reducida, que es la tendencia a autoevaluarse negativamente respecto al trabajo
realizado; es decir, los colaboradores pueden sentirse infelices consigo mismos e insatisfechos
con sus logros laborales. Estos autores explican que las consecuencias del burnout se
consideran potencialmente graves tanto para los colaboradores como para sus clientes y las

organizaciones en las que laboran. Segiin sus hallazgos encontrados, estas consecuencias



negativas son las siguientes: disminucién de la calidad del servicio o atencion; el ser un
aparente factor en la rotacion laboral, ausentismo y baja moral; y, estar posiblemente
relacionado con ciertos indices de disfuncion personal, como la fatiga fisica, alteraciones en el
suefio, incremento en el uso de sustancias como bebidas alcohodlicas y estupefacientes, al igual
que dificultades familiares y financieras.

Finalmente, segiin Deci y Ryan, existen al menos tres NPB que son vitales para el
desarrollo constante, calidad de vida e integridad del ser humano (Reis et al., 2000). Estas son
las necesidades de autonomia, competencia y relacion, que se consideran innatas y conciernen
a la estructura profunda de la psique del ser humano, ya que hacen referencia a tendencias hacia
el logro de la eficacia, la conexion y la coherencia a lo largo de la vida (Deci y Ryan, 2000).
Tomando todo esto en cuenta, facilitar su cumplimiento daria como resultado la mejora del
bienestar de la persona, mientras que obstaculizar su satisfaccion, lo socavaria (Reis et al.,
2000). Estas NPB se satisfacen de las siguientes maneras: (a) la necesidad de autonomia, al
percibir que las actividades que uno realiza estan respaldadas por uno mismo o son congruentes
con su propio self (Reis et al., 2000), (b) la necesidad de competencia, con la percepcion de
que uno es capaz de conseguir los resultados deseados (Reis et al., 2000; Deci, 1975; Ryan,
1995); v, (c) la necesidad de relacidn, al sentir que se esta cerca y conectado con individuos
significativos para uno (Reis et al., 2000; Ryan, 1995). En contraste, la frustracion de NPB
consiste en los siguientes aspectos: (a) autonomia, tener un sentimiento de control debido a
presiones que han sido impuestas de forma externa (deCharms, 1968; Deci y Ryan, 1985); (b)
competencia, presentar sentimientos de fracaso y desconfianza sobre los propios niveles de
eficacia; y, (¢) relacion, sentirse excluido a nivel relacional (Chen et al., 2015).

Por otro lado, se han encontrado diversos estudios empiricos que han evidenciado
correlaciones entre los constructos explicados anteriormente, estos seran descritos a detalle en
las siguientes lineas; no obstante, cabe aclarar que debido a que la teoria de demandas y
recursos laborales es flexible (Bakker y Demerouti, 2013), en estos estudios se han utilizado
diferentes escalas para medirlas. Para comenzar, en el contexto europeo, Bakker et al. (2007)
aplicaron un cuestionario a 805 maestros que trabajaban en escuelas primarias, secundarias y
vocacionales en Finlandia. En este estudio se encontré que los RL se correlacionaron de manera
positiva con el engagement y que las DL se correlacionaron de manera negativa con el
engagement.

Para medir el engagement se utiliz6 la version finlandesa de la Escala de compromiso
laboral de Utrecht (Schaufeli et al., 2002b), la cual incluye tres subescalas: vigor, dedicacion y

absorcion. Como DL, se considero la mala conducta de los alumnos, la cual se midié con una



escala de seis items adaptada de Kyriacou y Sutcliffe (1978). Respecto a los RL, se
consideraron 5, los cuales seran explicados y ejemplificados a través de un item. Estos recursos
fueron el control de trabajo (en general, ;cuanta influencia tiene sobre su trabajo y las cosas
que le preocupan en el trabajo?), apoyo del supervisor (;su supervisor brinda ayuda y apoyo
cuando es necesario?), informacion (jes suficiente el flujo de informacién en su lugar de trabajo
entre la direccion y el personal?), clima organizacional (;,como es el clima laboral en su
unidad?... ;fomenta y apoya nuevas ideas?), innovacion (;con qué frecuencia ocurren los
siguientes aspectos en su trabajo?... regularmente realizamos mejoras en nuestro trabajo) y
apreciacion (;tus colegas aprecian tu trabajo?). Estos aspectos fueron evaluados a través de seis
escalas, en su mayoria derivadas del Barémetro de Organizacion Saludable (Lindstrom, 1997,
Lindstrom, Hottinen y Bredenberg, 2000).

En segundo lugar, Bakker et al. (2005) encuestaron a 1012 colaboradores de un instituto
de educacion superior profesional en ciencias aplicadas en los Paises Bajos. Estos autores
evidenciaron una correlacion negativa entre los RL y el burnout, al igual que una correlacion
negativa entre DL y engagement. Asimismo, se dio una correlacion positiva entre estas DL y
los niveles de burnout.

Para medir el burnout utilizaron el Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI
— GS; Schaufeli et al., 1996), el cual consta de tres subescalas: agotamiento, cinismo y eficacia
profesional. Las cuatro DL identificadas se midieron a través de las siguientes escalas: (a) la
sobrecarga de trabajo, con una escala corta desarrollada por Bakker et al. (2003c); (b) las
demandas emocionales se basaron en una escala desarrollada por Van Veldhoven y Meijman
(1994); (c) las demandas fisicas, con una escala de siete items desarrollada por Bakker et al.
(2003c¢); vy, (d) la interferencia entre el trabajo y el hogar, con un instrumento de tres items de
Geurts (2000; Wagena y Geurts, 2000).

Respecto a los RL, estos se midieron de la siguiente manera: (a) la autonomia, con una
escala desarrollada por Bakker et al. (2004); (b) el apoyo social, que también se evalu6 con una
escala desarrollada por estos ultimos autores; (c) la calidad de la relacion con el supervisor,
mediante una adaptacion de la escala de intercambio lider-miembro de Graen y Uhl-Bien
(1991) (Le Blanc, 1994); y, finalmente, (d) la retroalimentacion del desempeiio, con una escala
de tres items disefiada por Bakker et al. (2003c).

En tercer lugar, el estudio de Bakker et al. (2003a) se llev6 a cabo entre 477 empleados
de servicio al cliente que trabajaban en un centro de atencion teleféonica de una compaiiia

holandesa. Los hallazgos encontrados fueron los siguientes, los RL se correlacionaron de



manera positiva con el engagement, pero negativa con el burnout, mientras que este tltimo se
correlacion6 positivamente con las DL.

Para medir las DL, se tom6 en cuenta lo siguiente: (a) la carga de trabajo, que se evaluo
con una escala de cinco items construida por Bakker et al. (2003c¢); (b) los cambios en la tarea
se midieron con una escala de Van Veldhoven y Meijman (1994); (c¢) las demandas
emocionales, con seis de los siete items propuestos por Van Veldhoven et al. (2002); y, (d) los
problemas de la computadora, con dos elementos: “Durante su trabajo, ;/se enfrenta a equipos
que funcionan mal (por ejemplo, computadoras o impresoras)?” y “;se enfrenta en su trabajo
con problemas de computadora?”.

Para los RL, se tom6 en cuenta lo siguiente: (a) el apoyo social, que se midi6 con la
escala de tres items formulada por Bakker et al. (2003c); (b) el entrenamiento del supervisor,
para el cual se utilizd una adaptacién holandesa validada (Le Blanc, 1994) de Graen y Uhl-
Bien (1991) de 12 items Leader - Member Exchange scale; (c) la retroalimentacion del
desempefio se evalud con cuatro items, basados en el instrumento de contenido laboral de
Karasek (1985); y, finalmente, (d) el control del tiempo se midi6 con una escala de 5 items que
construyeron Bakker et al. (2003a).

Respecto al burnout, este fue evaluado, en cierta medida, a través de los problemas de
salud, para los cuales se utilizo la version holandesa (Schaufeli y Van Dierendonck, 2000) del
Maslach Burnout Inventory - General Survey (Schaufeli et al., 1996). Asimismo, se tomod en
cuenta la lesion por esfuerzo repetitivo (RSI), que se evalu6 con una escala de 5 items
desarrollada por Bakker (2001). Respecto al engagement, en este estudio se midid la
dedicacion, la cual es una de las tres subescalas de la Escala de engagement laboral de Utrecht
(Schaufeli et al., 2002b). Esta subescala incluye cinco elementos, los cuales miden el grado de
dedicacion de los colaboradores respecto a su trabajo; en otras palabras, se evalua la frecuencia
con la que experimentan un sentimiento de relevancia, motivacion, satisfaccion y reto en su
entorno laboral.

Hasta este apartado se han descrito ciertos estudios empiricos que han encontrado una
relacion positiva entre RL y el engagement, pero negativa con el burnout; al igual que una
relacion negativa entre DL y engagement, pero positiva con el burnout. Van den Broeck et al.
(2008) encontraron correlaciones positivas y negativas, similares a las explicadas
anteriormente; no obstante, estos autores también identificaron correlaciones respecto a la
satisfaccion o frustracion de las NPB de autonomia, competencia y relacion. Especificamente,
respecto a las primeras correlaciones, encontraron que los RL se correlacionaron de manera

positiva con el engagement, pero negativa con el burnout. Asimismo, hallaron que 3 DL



(demandas emocionales, demandas fisicas e interferencia entre el trabajo y el hogar) se
correlacionaron de manera positiva con el burnout. Respecto a la satisfaccion o frustracion de
las NPB de autonomia, competencia y relacion, encontraron que esta satisfaccion se
correlacion6 positivamente con los RL y el engagement, pero negativamente con el burnout y
3 DL (demandas emocionales, demandas fisicas e interferencia entre el trabajo y el hogar).
Mientras que la frustracion de estas necesidades se correlaciond negativamente con los RL y
el engagement, pero positivamente con el burnout y 3 DL (demandas emocionales, demandas
fisicas e interferencia entre el trabajo y el hogar).

En este estudio se obtuvo data de 745 cuestionarios aplicados a 17 organizaciones en la
parte de habla holandesa de Bélgica. A través de estos se midieron las DL, RL, la satisfaccion
de NPB, el engagement y burnout. Se seleccionaron 4 DL (carga de trabajo, demandas
emocionales, demandas fisicas e interferencia entre el trabajo y el hogar) y cuatro RL
(autonomia de tareas, apoyo de supervision, utilizacion de habilidades y retroalimentacion
positiva). Todas estas caracteristicas laborales se evaluaron con escalas de cuestionarios
holandeses, los cuales fueron tomados de Bakker et al. (2003b). En las siguientes lineas se
mencionan las escalas que los autores explican haber utilizado para medir algunas de las DL y
RL. Respecto a las primeras, las demandas fisicas se evaluaron con el cuestionario de Van der
Doef y Maes (1999), mientras que la interferencia entre el trabajo y el hogar se midi6 con la
Encuesta Work-Home Interference Nijmegen (SWING; Geurts et al., 2005). Respecto a los
RL, la escala para la autonomia de la tarea se tom6 de Van Veldhoven y Meijman (1994); las
oportunidades para la utilizacion de habilidades se midieron con el cuestionario de Van der
Doef y Maes (1999); y, la retroalimentacion positiva se midio con tres elementos construidos
por Van den Broeck et al. (2008).

Para medir la satisfaccion de NPB, autonomia, competencia y relacion, se utilizé una
version adaptada de la Escala de satisfaccion de necesidades basicas en el trabajo (BNS-W;
Deci et al., 2001). El burnout se evalud con la escala de agotamiento de la version holandesa
del Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS; Schaufeli et al., 1996). Finalmente,
para el engagement se utilizo la Escala de compromiso laboral de Utrecht (UWES; Schaufeli y
Bakker, 2003).

En linea con lo anterior, en el continente americano, especificamente en Quebec,
Canadd, Fernet et al. (2013) encontraron resultados similares en su investigacion, mas sin
incluir el constructo de engagement. Estos autores también encontraron que las DL (sobrecarga
de roles y ambigiiedad) se correlacionaron de manera positiva con el burnout (excepto con su

componente de logro personal reducido), mientras que los RL (control laboral y apoyo social)
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se correlacionaron negativamente con el burnout. Asimismo, respecto a la satisfaccion o
frustraciéon de NPB, hallaron resultados similares a los de Van den Broeck et al. (2008).
Encontraron que la satisfaccion de las mismas se correlacion6 positivamente con los RL, pero
negativamente con el burnout y las DL (a excepcion de la sobrecarga de roles y la NPB de
relacion). En cuanto a la frustracion de NPB, esta se correlacion6 negativamente con los RL,
pero positivamente con el burnout y las DL (a excepcion de la sobrecarga de roles y la NPB de
relacion).

Este andlisis se ejecutd en el ambito de un proyecto de investigacion sobre estrés
ocupacional en esta ciudad, con una muestra de 356 colaboradores. En las siguientes lineas se
describira con mayor detalle qué instrumentos fueron utilizados para medir estos constructos.

Respecto a las DL, la sobrecarga de roles se evalu6 con ocho items en francés,
adaptados del Inventario de estrés ocupacional - Edicion revisada (Osipow, 1998) (i.e. “trabajo
con plazos muy ajustados”). Asimismo, la ambigiiedad de rol se analiz6é con la adaptacion
francocanadiense de seis items (Lachance et al., 1997) de la escala de Rizzo et al. (1970) (i.e.
“sé exactamente lo que se espera de mi”’). Por otro lado, los RL fueron medidos de la siguiente
manera, para el control laboral se aplico la version francocanadiense de tres items (Brisson et
al., 1998) del Job Content Questionnaire (JCQ; Karasek, 1985) (i.e. “mi trabajo me permite
tomar muchas decisiones por mi cuenta’), mientras que el apoyo social se evaluo con tres items
adaptados del cuestionario de Cohen y Hoberman (1983) (i.e. “conozco a un empleado en el
trabajo al que puedo pedir consejo”).

Asimismo, respecto a las NPB, la competencia percibida se midio con la Escala de
competencia percibida hacia los dominios de la vida (Losier et al., 1993); la autonomia, con la
Escala de percepcion de autonomia en contextos de vida (Blais y Vallerand, 1992); vy, la
relacion, con la Escala de Calidad de Relaciones Interpersonales de cuatro items (QIRS;
Senécal et al., 1992). Finalmente, para medir el burnout se utilizd la version canadiense
francesa (Dion y Tessier, 1994) del Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach y Jackson,
1986).

Finalmente, en el contexto peruano, Moreno et al. (2010) encuestaron a 190 profesores
de primaria y secundaria de cinco colegios privados del pais. Los resultados evidenciaron que
los RL se correlacionaron positivamente con el engagement, pero negativamente con el
burnout. En contraste, las DL se correlacionaron negativamente con el engagement y
positivamente con el constructo de burnout.

Para medir las DL se considero la rigidez organizacional y el estrés de rol. La primera

se analiz6 a través de una subescala parte de la Escala Multinivel de Estresores de los
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Profesores (Betoret, 2009), mientras que el estrés de rol se cuantificé con el Cuestionario de
Burnout del Profesorado (CBP-R; Moreno-Jiménez et al., 2000). Para los RL se emplearon las
escalas de supervision y condiciones organizacionales del Cuestionario de Burnout del
Profesorado (CBP-R; Moreno-Jiménez et al., 2000). Respecto al burnout, se utilizd el
Cuestionario de Burnout del Profesorado (CBP-R; Moreno-Jiménez et al., 2000). Finalmente,
para medir el engagement se utilizo la version espafiola del Cuestionario de Engagement
Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli et al., 2002a), con las dimensiones de
vigor y dedicacion.

Adicionalmente, en el contexto peruano se realizd un proyecto de investigacion,
“Entendiendo el trabajo remoto durante la COVID-19: un estudio sobre contextos laborales
(demandas y recursos), necesidades psicologicas basicas, funcionamiento laboral y
bienestar/malestar de los trabajadores”, el cual se centro en analizar los diferentes desafios que
plantea el trabajo remoto en este contexto cambiante a causa de la COVID-19 (Portal de
investigacion, 2021). Una de las investigadoras del proyecto, Lennia Matos, declar6 que era
necesario conocer coOmo este nuevo contexto “impactaba en los trabajadores y en su
compromiso hacia el trabajo, en el cansancio emocional, en la satisfaccion laboral, en la
intencién de rotacién y en el agotamiento de trabajar en casa, entre otros” (Portal de
investigacion, 2021).

En sintesis, segun lo encontrado en diferentes estudios empiricos, se evidencia que el
constructo de RL se correlaciona de manera positiva con el engagement (Moreno et al., 2010;
Van den Broeck et al., 2008; Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2003a) y la satisfaccion de NPB
(Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008), pero de manera negativa con el burnout
(Fernet et al., 2013; Moreno et al., 2010; Van den Broeck et al., 2008; Bakker et al., 2005;
Bakker et al., 2003a) y la frustracion de NPB (Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008).
Respecto al constructo de DL, este se correlaciona de manera positiva con el burnout (Fernet
et al., 2013; Moreno et al., 2010; Van den Broeck et al., 2008; Bakker et al., 2005; Bakker et
al., 2003a) y la frustracion de NPB (Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008), pero de
manera negativa con el engagement (Moreno et al., 2010; Bakker et al., 2007; Bakker et al.,
2005) y la satisfaccion de NPB (Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008). Respecto a
las NPB, su satisfaccion se correlaciona positivamente con el engagement (Van den Broeck et
al., 2008), pero negativamente con el burnout (Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008).
De la misma manera, su frustracion se correlaciona positivamente con el burnout (Fernet et al.,
2013; Van den Broeck et al., 2008), pero negativamente con el engagement (Van den Broeck

et al., 2008).
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Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, este modelo de las demandas y
recursos laborales ha sido aplicado en distintas poblaciones y contextos; sin embargo, no se
han encontrado estudios que lo hayan implementado en el escenario del trabajo virtual por la
COVID-19, lo cual resaltaria su importancia de ser estudiado actualmente en la poblacion
propuesta, administrativos de universidades privadas. Cabe recordar que estos colaboradores,
los administrativos de universidades privadas, son un sector vulnerable porque sus tareas
principales se consideran poco relevantes para la continuidad de la docencia y por la posible
reduccion de sus puestos de trabajo (IESALC, 2020). Asimismo, se han visto expuestos a la
sobrecarga de trabajo (OIT, 2020b), superposicion de los limites entre la esfera profesional y
personal (OIT, 2020b; OIT y Eurofound, 2019), la falta de equipo, de capacitacion, entre otros
(Sapién et al., 2020).

A pesar de todo ello, esta poblacion ha sido poco estudiada, debido a que en el contexto
universitario se ha priorizado la poblaciéon de docentes y estudiantes, mientras que a nivel
empresarial no se hace una distincion respecto a la funcidon que cumplen los colaboradores. Por
todos estos motivos, y también tomando en cuenta que estos constructos han sido poco
estudiados en el contexto peruano, se considera relevante explorar las relaciones entre recursos
laborales, demandas laborales, satisfaccion de NPB, frustracion de NPB, engagement y burnout
en administrativos de una universidad privada.

Ante esto, se plantean las siguientes seis hipodtesis: (a) los recursos laborales, van a
relacionarse positivamente con el engagement de los administrativos (Moreno et al., 2010; Van
den Broeck et al., 2008; Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2003a) y la satisfaccion de NPB
(Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008), (b) los recursos laborales van a relacionarse
negativamente con el burnout de los administrativos (Fernet et al., 2013; Moreno et al., 2010;
Van den Broeck et al., 2008; Bakker et al., 2005; Bakker et al., 2003a) y la frustracion de NPB
(Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008), (c) las demandas laborales van a relacionarse
positivamente con el burnout (Fernet et al., 2013; Moreno et al., 2010; Van den Broeck et al.,
2008; Bakker et al., 2005; Bakker et al., 2003a) y la frustracion de NPB (Fernet et al., 2013;
Van den Broeck et al., 2008), (d) las demandas laborales van a relacionarse negativamente con
el engagement (Moreno et al., 2010; Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2005) y la satisfaccion
de NPB (Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008), (e) la satisfaccion de NPB se va a
relacionar positivamente con el engagement (Van den Broeck et al., 2008) y negativamente
con el burnout (Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008), y (f) la frustracion de NPB se
va a relacionar positivamente con el burnout (Fernet et al., 2013; Van den Broeck et al., 2008)

y negativamente con el engagement (Van den Broeck et al., 2008).
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Cabe aclarar que este estudio a realizar, se considera exploratorio y correlacional,
debido a que se propone estudiar cobmo estas variables, los RL, las DL, el engagement, el
burnout y las NPB, se relacionan entre si. De la misma manera, se considera que es
exploratorio, dado que la mayoria de los estudios ya mencionados no han abarcado la totalidad
de estas variables de manera conjunta y porque los estudios empiricos con variables de burnout
y engagement en el pais son escasos (Moreno et al., 2010). Asimismo, cabe recordar que esta

exploracion se estaria realizando en un nuevo contexto de transformacion, el de la COVID-19.
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Método
Participantes

La muestra estuvo conformada por 300 administrativos, 178 mujeres (59.3%) y 121
hombres (40.3%) - una persona omiti6 este dato -, con una edad promedio de 45 afios, en un
rango de 24 a 83 (DE=10.9). La mayoria de ellos ha nacido en Lima (78%, N=234), otros fuera
de la capital (20.7%, N=62) y 4 personas en el extranjero (1.3%). Asimismo, su nivel de
educacion comprende educacion superior universitaria completa (36.7%, N=110), educacion
superior técnica completa (26.3%, N=79), posgrado (24.7%, N=74), educacion superior
incompleta (11%, N=33) y educacion secundaria completa (1.3%, N=4). Respecto a su estado
civil, 133 personas estan casadas (44.3%), 101 solteras (33.7%), 28 estan separadas/divorciadas
y no tienen una nueva pareja (9.3%), 27 son convivientes (9%), 6 estan separadas/divorciadas
y tienen una nueva pareja (2%), 4 son viudos (1.3%), entre otros (0.3%, N=1). Finalmente, 176
tiene hijos (58.7%) y 124 de ellos no tiene hijos (41.3%).

Por otro lado, 293 de ellos son empleados a tiempo completo (97.7%), mientras que 7
son empleados a tiempo parcial (2.3%). Estos participantes trabajan de manera remota en las
siguientes frecuencias, a tiempo completo (N=250), al menos 20 horas a la semana (N=23),
menos de 20 horas a la semana (N=17) o al menos 3/4 de tiempo a la semana (N=10). No
obstante, el promedio de horas de trabajo a la semana es variado, ya que los valores oscilan
desde 2 hasta 70 horas, teniendo una media de 38 horas semanales. Sin embargo, tomando en
cuenta que la jornada laboral es de 8 horas diarias o de 48 horas semanales (El Peruano, 1996),
solo 193 de los participantes (64.4%) se encontraria dentro de este rango.

Cabe aclarar que la presente muestra de 300 administrativos es una submuestra aleatoria
de un proyecto de investigaciéon mayor, “Entendiendo el trabajo remoto durante la COVID-19:
un estudio sobre contextos laborales (demandas y recursos), necesidades psicologicas basicas,
funcionamiento laboral y bienestar/malestar de los trabajadores”, cuyo proceso de recoleccion
de datos se llevod a cabo durante el primer semestre de 2021. Para tener acceso a esta data
secundaria se cumplio con las consideraciones éticas correspondientes, propuestas por Tripathy
(2013). En primer lugar, se cont6 con el permiso explicito de una de las investigadoras del
equipo original. En segundo lugar, también se respetaron los lineamientos éticos especificados,
ya que en este proyecto se puso como condicion que exclusivamente el equipo de investigacion
tendria acceso a la data recolectada. Por ende, para el desarrollo de la presente tesis se tuvo
acceso Unicamente a los hallazgos de los analisis estadisticos de esta submuestra. Es decir, en
ningiin momento se tuvo acceso a la base de datos ni a informacién que permita identificar a

los participantes de este estudio principal.
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Medicion
Para la presente investigacion se utiliz6 una ficha de datos sociodemogréficos, al igual
que un total cinco instrumentos, para medir los RL, las DL, el engagement, el burnout y las

NPB. Todos estos seran descritos en las siguientes lineas.

Ficha de datos sociodemogréaficos

Se tomo en consideracion las siguientes caracteristicas de los participantes: sexo, edad,
lugar de nacimiento, nivel de educacion alcanzado, estado civil, si tienen hijos/as, si trabajan a
tiempo completo o parcial, la frecuencia de trabajo remoto (menos de 20 horas a la semana, al
menos 20 horas a la semana, al menos 3/4 de tiempo a la semana y tiempo completo) y el

promedio de horas de trabajo total a la semana.

Recursos laborales (feedback positivo del jefe)

Para medir esta variable, Van den Broeck et al. (2008) realizaron un estudio que tuvo
como objetivo examinar el rol de la satisfaccion de las NPB en las relaciones entre las DL, los
RL, el engagement y el burnout de los colaboradores. Para ello, analizaron 745 de los
cuestionarios que fueron enviados a 17 organizaciones en la parte de habla holandesa en
Bélgica. Para medir uno de los RL, el feedback positivo del jefe, crearon una escala con los
siguientes tres items: “mi jefe/a me brinda principalmente retroalimentacion positiva sobre la
manera como trabajo”, “mi jefe/a me brinda principalmente retroalimentacion positiva sobre
la cantidad de trabajo que realizo” y “mi jefe/a me brinda principalmente retroalimentacion
positiva sobre los resultados de mi trabajo”. Los participantes de esta investigacion calificaron
su grado de acuerdo a través de una escala Likert del 1 al 5, en donde 1 significaba "totalmente

en desacuerdo" y 5, "totalmente de acuerdo". El alfa de Cronbach obtenido a partir de estos

tres items fue de .88.

Demandas laborales (sobrecarga de trabajo)

Para medir esta variable se utilizd la subescala de la herramienta desarrollada por
Cousins et al. (2004). Estos autores desarrollaron una herramienta de 35 elementos y siete
subescalas, las cuales son demandas (8 items), control (6 items), relaciones (4 items), rol (5
items), cambio (3 items), apoyo gerencial (5 items) y apoyo al compaiiero de trabajo (4 items)
para validar el borrador de los Estandares de Gestion y la metodologia asociada de HSE
(Ejecutivo de salud y seguridad por sus siglas en inglés). Para conseguir esta validacion se llevo

a cabo un piloto durante un afio en organizaciones voluntarias publicas y privadas. Los
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objetivos del mismo fueron probar el proceso para identificar peligros e integrar medidas de
control para el estrés laboral; y probar la viabilidad de implementar la herramienta desarrollada.

Posterior a ello, se realizaron los anélisis estadisticos correspondientes en donde se
realizé una rotacion Promax para cada uno de los items y se extrajo el alfa de Cronbach para
cada una de las dimensiones de la herramienta. En el caso particular de la subescala de
demandas, la cual mide la sobrecarga de trabajo, present6 cargas factoriales en un rango de .61

a .88; asimismo, el alfa de Cronbach encontrado fue de .89.

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-3)

La evaluacion de las propiedades psicométricas de esta version ultracorta de 3 items de
la Utrecht Work Engagement Scale, fue realizada por Schaufeli et al. (2019). En esta version
también se tiene 3 dimensiones, el vigor, la dedicacion y la absorcidn, en la que cada una es
medida por un item. La validacion de esta version se realizo a través de 5 muestras nacionales,
los paises en donde se llevo esto a cabo fueron Finlandia (N=22,117), Japon (N=1,968), los
Paises Bajos (N=38,278), Bélgica (Flandes) (N=5,062) y Espafia (N=10,040).

Los 3 items de las dimensiones presentan el siguiente nivel de consistencia interna, ya
que estan correlacionados en un nivel moderado a alto, en el caso de vigor-dedicacion se obtuvo
una correlacion de .69; respecto al vigor-absorcion, una correlacion de .56; y, para la
dedicacidon-absorcion se dio una correlacion de .60. Asimismo, se encontro que, en los 5 paises
en los cuales se realizo el estudio, la escala present6 un alfa de Cronbach mayor a .70, en donde

el rango obtenido fue de .77 a .85.

The Maslach Burnout Inventory (MBI)

La evaluacion de las propiedades psicométricas de esta escala, utilizada para medir el
burnout, se llevd a cabo por Riley et al. (2017). Desde septiembre de 2013 hasta enero de 2014,
realizaron una encuesta via correo electroénico y correos impresos a 308 profesionales de una
red de hospitales rurales en el noreste de los Estados Unidos. El objetivo del estudio fue evaluar
la validez psicométrica y la confiabilidad de la version abreviada del Maslach Burnout
Inventory. Originalmente, esta escala presenta 22 items; no obstante, Riley et al. (2017)
encontraron que las 3 dimensiones de la escala (agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal reducida), podian ser medidas a través de 3 items cada una, ya que se
correlacionan con las subescalas de mayor longitud y muestran una alta validez convergente y
discriminante. Se evidenciaron cargas desde .68 hasta .84 en la totalidad de los items;

especificamente, en la dimension de agotamiento emocional, se encontraron cargas de .73 a
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.84; respecto a la despersonalizacion, se encontraron cargas de .77 a .79; y, en la realizacion

personal reducida, se hallaron item con cargas de .68 a .88.

Basic psychological need satisfaction and frustration scale (BPNSFS)

Para el proceso de validacion de esta escala, realizado por Chen et al. (2015), se tuvo
como objetivo explorar si las relaciones entre la satisfaccion de las NPB y el bienestar; y entre
la frustracion de las NPB y el malestar son universales o si dependen de diferencias en el
ambiente cultural o diferencias individuales. Con este fin, se realizaron dos investigaciones; en
la primera, se tuvo como muestra a adolescentes tardios de Bélgica y China, mientras que en
la segunda participaron 1051 alumnos de educacion superior de cuatro paises: 298 de la parte
centro-occidental de los Estados Unidos; 309 de Beijing, China; 200 de la parte de habla
holandesa de Bélgica (Flandes); y 244 de Lima, Peru.

Esta escala mide la satisfaccion y frustracion de 3 NPB: relacion, competencia y
autonomia; a través de una escala Likert de 5 puntos que tiene un rango de 1 (completamente
falso) a 5 (completamente cierto). La satisfaccion de la primera necesidad consiste en la
experiencia de intimidad y conexidon genuina con otros individuos (Ryan 1995), mientras que
su frustracion es la sensacion de rechazo a nivel relacional (Chen et al., 2015). Respecto a la
necesidad de competencia, esta significa que la persona se siente tanto eficaz como capaz de
lograr los resultados deseados (Deci, 1975; Ryan, 1995); en cambio, su frustracion se basa en
sensaciones de haber fallado y cuestionamientos sobre la propia eficacia (Chen et al., 2015).
Finalmente, la autonomia es la experiencia de autodeterminacion, disposicion plena y volicién
al realizar una actividad; sin embargo, su frustracion es sentirse controlado por presiones
impuestas externamente (deCharms 1968; Deci y Ryan 1985).

Respecto a las propiedades psicométricas encontradas en la muestra peruana, se halld
que los puntajes de consistencia interna eran los siguientes para la satisfaccion y frustracion de
NPB, respectivamente: para autonomia, .74 y .77; relacion, .75 y .64; y competencia, .78 y .68.
En lo que concierne a las cargas factoriales de los items utilizados, se excluyeron 4 elementos
con cargas inferiores a .50 y 5 elementos con cargas cruzadas altas; posterior a ello, se halld
que las cargas factoriales estandarizadas de los items restantes se encuentran en un rango de
.51y .79. Finalmente, respecto a la confiabilidad, se hallo que los puntajes del alfa de Cronbach

para autonomia, relacion y competencia eran .91, .37, y .72, respectivamente.
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Instrumentos utilizados
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Constructo  Instrumento Indice de ajuste Alfa de Cronbach  Item de ejemplo
“Mi jefe/a me brinda
principalmente
retroalimentacion
positiva sobre la
manera como
trabajo”

“Mi jefe/a me brinda
Recursos .. .
laborales Positive principalmente
(feedback feedback (Van Feedback positivo  retroalimentacion
ositivo del den Broeck et del jefe (0=.88) positiva sobre la
Pe fe) al., 2008) cantidad de trabajo
] que realizo”
“Mi jefe/a me brinda
principalmente
retroalimentacion
positiva sobre los
resultados de mi
trabajo”
“Me siento
Consistencia presionado/a a
Demandas . .
laborales Demands interna entre .61 a  trabajar muchas
(sobrecarga (Cousins et al., - .88 horas”
. 8 2004) Sobrecarga de “Tengo fechas
de trabajo) ) (o
trabajo (0=.89) limites
inalcanzables”
Burnout SBS-X2 hasta.84 emocionalmente
(24)=58.61; . .
Burnout (MBI) RMSEA=.07 emocional (0=.87), " Me siento cansado/a
(Maslach et al., CFI=.96 " Despersonalizacién cuando me levanto
1 9?6) SRMRZ.’ 06 (0=87). por las mananas y
(Riley et al., tengo que
2017) Realizacion enfrentarme a otro

personal (0=.85)

dia de trabajo”
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Vigor: SBS-
X%(12)=125,466.
78; « :
Utrecht Work  CFI=.93 -
energia
Engagement “Esto
Scale (UWES- Dedicacion: entusi}ell smado/a con
Eneacement 3) SBS- Engagement (o=.77 mi trabaio”
838 (Schaufeli et X*(12)=15,872.9 a .85) ] (i o
al., 2006) 9; RMSEA=.04, b esz)
(Schaufeli et CFI=.92 J Y
totalmente
al., 2019) concentrado/a (en mi
Absorcion: SBS- trabajo)
X%(2)=12,012.28 !
; RMSEA=.08,
CFI1=.93
Basic . .
. Consistencia )
psychological inferna entre 64 “Me siento
need (SBS-X? 79 oty presionado para
satisfaction (75)=304.93; ' . hacer demasiadas
. Necesidad de
NPB and frustration RMSEA=.07, , cosas”
autonomia (0=.91), )
scale CFI=.92, relacion (a=37) “Siento que puedo
(BPNSFS) SRMR=.05) - 4 completar con éxito
competencia o1
(Chen et al., (0=72) tareas dificiles
2014) '

Procedimiento

Para realizar el presente estudio, se hizo uso de data secundaria de un proyecto mayor;
para ello, se contact6 a una de las investigadoras del proyecto “Entendiendo el trabajo remoto
durante la COVID-19: un estudio sobre contextos laborales (demandas y recursos), necesidades
psicoldgicas bésicas, funcionamiento laboral y bienestar/malestar de los trabajadores”. De esta
forma se pudo obtener el permiso de utilizar una muestra de 300 administrativos de una
universidad privada, la cual era parte de la data recolectada para aquel estudio. No obstante, tal
como se ha mencionado anteriormente, por cuestiones éticas, en ningin momento se tuvo
acceso a la base de datos, ya que se habia especificado en el consentimiento informado del
proyecto original que unicamente sus investigadores podrian tener acceso a esta informacion.

Por ende, solo se tuvo acceso a los hallazgos estadisticos de esta muestra de 300
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administrativos. Los andlisis estadisticos realizados seran descritos a detalle en la siguiente

seccion.

Analisis de datos

Para analizar los datos del estudio, se utilizo el programa estadistico IBM Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) version 27 para, a través de este, llevar a cabo los
analisis descriptivos correspondientes. Posterior a ello, debido a que el objetivo del presente
estudio es explorar las relaciones entre estas variables, se hicieron anélisis de correlacion de

Pearson, segtn las hipotesis mencionadas inicialmente.
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Resultados
En el presente apartado se describiran los resultados encontrados en este estudio. En
primer lugar, se abordaran los descriptivos de las escalas utilizadas, los cuales se reflejan en la

siguiente tabla.

Tabla 1

Tabla de Datos Descriptivos de las Variables (n=300)

Min Max M DE
Feedback positivo del jefe 1 5 3.08 1.11
Sobrecarga de trabajo 1 4.57 225 0.95
Satisfaccion de NPB 217 5 4.34 0.63
Frustracion de NPB 1 5 1.94 0.74
Engagement 0 6 5.05 1.16
Burnout 0 4.44 1.18 0.84

Segtn lo observado en la presente tabla, y tomando en cuenta los puntajes minimos y
maximos, el feedback positivo del jefe presenta una media de 3.98 (DE=1.11); la sobrecarga
de trabajo, 2.25 (DE=0.95); la satisfaccion de NPB, 4.34 (DE=0.63); la frustraciéon de NPB,
1.94 (DE=0.74); el engagement, 5.05 (DE=1.16); y el burnout, 1.18 (DE=0.84). Cabe aclarar
que estos descriptivos se obtuvieron teniendo como muestra los 300 administrativos, a
excepcion de la escala feedback positivo del jefe, en donde solo 296 respuestas fueron validas.

Tal como se observa en las puntuaciones obtenidas, estas se encuentran por encima del
punto medio, a excepcion de la sobrecarga de trabajo, la frustracion de NPB y el burnout. No
obstante, el promedio obtenido en engagement y en la satisfaccion de NPB, demuestra que
estos puntajes, en su mayoria, son los mas altos.

En segundo lugar, se presenta la siguiente tabla, la cual estd conformada por las

correlaciones obtenidas entre las variables planteadas, tomando en cuenta las de edad y sexo.
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Asimismo, en la diagonal, se ha colocado el alfa de Cronbach de cada escala, a excepcion de

la escala de burnout, ya que estos datos se observan en la Tabla 3.

Tabla 2

Consistencia Interna (o de Cronbach en la diagonal) y Correlacion de Pearson entre
las variables (n = 300)

Escala 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Edad -
2. Sexo .10 -

3. Feedback positivo

del jofe 06 .03 (.92

4. Sobrecarga de

o1k _ 9 &k
irabajo A3% 06 -25%% (.91

5. Satisfaccion de

ok kk  _ QA%k%
PR 17*% 05 43 34 (78)

6. Frustracion de NPB  -.08  -.04 -36%** 43%* _51** (.73)

7. Engagement A8** 08 36%*F - 27FF 49%*k  _54%*%  ((88)
8. Burnout - 14% 210 -20%*F  35%EF 5Pk 52%F _66%* -

Nota. *p<.05, **p<.01

Tabla 3

Coeficientes de consistencia interna alfa de Cronbach para la escala de Burnout

Escala Alfa de Cronbach
Burnout puntaje total 74
Burnout (exhaustividad) 72
Burnout (despersonalizacion) 72
Burnout (eficacia) .61

Tal como se presenta en la Tabla 2, para identificar como se relacionaban las variables
del estudio, incluidas edad y sexo, se realizo un analisis de correlacion de Pearson. Se observo
que la mayoria de las correlaciones obtenidas eran significativas; no obstante, las que
obtuvieron un mayor puntaje fueron las siguientes. Por un lado, se encontr6 que el engagement
se correlaciona medianamente, por encontrarse dentro de un rango de .50 a .80 (Cohen, 1988),

y de forma negativa con el burnout (r=-.66; p=.00) (Ver Tabla 2), lo cual significa que a mayor
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nivel de engagement, menor nivel de burnout y a menor nivel de engagement, mayor nivel de
burnout. Por otro lado, la frustracion de NPB se correlaciona medianamente, y de forma
negativa, con el engagement (r=-.54; p=.00) y medianamente, pero de forma positiva, con el
burnout (r=.52; p=.00) (Ver Tabla 2). En otras palabras, a mayor frustracion de NPB, se da un
menor nivel de engagement, pero un mayor nivel de burnout. Asimismo, a menor frustracion
de NPB, se da un mayor nivel de engagement, pero un menor nivel de burnout.

En contraste, respecto a la satisfaccion de NPB, esta se correlaciona medianamente, y
de forma negativa, con el burnout (r=-.51; p=.00) y la frustracién de NPB (r=-.51; p=.00) (Ver
Tabla 2). Esto significa que a mayor satisfaccion de NPB, menor nivel de burnout y de
frustraciéon de NPB. Ademads, a menor satisfaccion de NPB, mayor nivel de burnout y de
frustracién de NPB. Adicionalmente a estas correlaciones medianas, se encontraron otras, que
también son significativas, pero principalmente bajas, por presentarse en un rango de .20 a .50

(Cohen, 1988). Estas seran expuestas en funcion a las hipdtesis planteadas inicialmente.

Hipdtesis 1: los recursos laborales van a relacionarse positivamente con el engagement de
los administrativos y la satisfaccion de NPB

Respecto a la primera hipdtesis, se encontrd una correlacion positiva y baja entre el
recurso laboral de feedback positivo del jefe y el engagement (r=.36; p=.00), al igual que entre
este recurso y la satisfaccion de NPB (r=.43; p=.00) (Ver Tabla 2). Es decir, a mayor feedback
positivo del jefe, mayor nivel de engagement y de satisfaccion de NPB. De la misma manera,
a menor feedback positivo del jefe, menor nivel de engagement y de satisfaccion de NPB. Por

ende, se plantea que esta primera hipotesis se ha cumplido.

Hipdtesis 2: los recursos laborales van a relacionarse negativamente con el burnout de los
administrativos y la frustracion de NPB

En relacion con la segunda hipotesis planteada, se hallo una correlacion negativa y baja
entre el feedback positivo del jefe y el burnout (r=-.29; p=.00), asi como entre este recurso y la
frustracion de NPB (r=-.36; p=.00) (Ver Tabla 2). En otras palabras, a més feedback positivo
del jefe, menor nivel de burnout y frustracion de NPB; al igual que a menos feedback positivo
del jefe, mayor nivel de burnout y frustracion de NPB. Esto daria indicios de que también se

cumplio esta segunda hipotesis planteada.
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Hipotesis 3: las demandas laborales van a relacionarse positivamente con el burnout y la
frustracion de NPB

En cuanto a la tercera hipdtesis, se encontrd una correlacion positiva y baja entre la
sobrecarga de trabajo y el burnout (r=.35; p=.00), tal como entre esta demanda y la frustracion
de NPB (r=.43; p=.00) (Ver Tabla 2). Esto daria a entender que a mayor sobrecarga de trabajo,
se daria un mayor nivel de burnout y frustracion de NPB. De la misma manera, a menor
sobrecarga de trabajo, se daria un menor nivel de burnout y frustracion de NPB. Este hallazgo

también indicaria que la tercera hipotesis se da por cumplida.

Hipotesis 4: las demandas laborales van a relacionarse negativamente con el engagement y
la satisfaccion de NPB

En referencia a la cuarta hipotesis, se tuvo como hallazgo una correlacién negativa y
baja entre la sobrecarga de trabajo y el engagement (r=-.27; p=.00), al igual que entre esta
demanda y la satisfaccion de NPB (r=-.34; p=.00) (Ver Tabla 2). En otros términos, a mayor
sobrecarga de trabajo, se obtendrd un menor nivel de engagement y de satisfaccion de NPB.
De igual forma, a menor sobrecarga de trabajo, se obtendra un mayor nivel de engagement y
de satisfaccion de NPB. Por ello, a pesar de que estas correlaciones sean bajas, también se

demuestra que la hipotesis se ha cumplido.

Hipdtesis 5: la satisfaccion de NPB se va a relacionar positivamente con el engagement y
negativamente con el burnout

Respecto a la quinta hipotesis, se halld una correlacion positiva y baja entre la
satisfaccion de NPB y el engagement (r=.49; p =.00), pero también se encontrd una correlacion
negativa y mediana, por encontrarse dentro de un rango de .50 a .80 (Cohen, 1988), entre este
primer constructo y el burnout (r=-.51; p=.00) (Ver Tabla 2). Es decir, una mayor satisfaccion
de NPB resultara en un mayor nivel de engagement, pero menor nivel de burnout. Igualmente,
una menor satisfaccion de NPB resultard en un menor nivel de engagement, pero mayor nivel
de burnout. Tomando esto en cuenta, puede decirse que esta quinta hipdtesis también se ha

cumplido.

Hipdtesis 6: la frustracion de NPB se va a relacionar positivamente con el burnout y
negativamente con el engagement
En cuanto a la ultima hipotesis planteada, se encontré6 una correlacién positiva y

mediana entre la frustracion de NPB y el burnout (r=.52; p=.00), asi como una correlacion
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negativa y mediana entre este primer constructo y el engagement (r=-.54; p=.00) (Ver Tabla
2). En otras palabras, al tener un mayor nivel de frustracion de NPB, también se tendrd un
mayor nivel de burnout, pero menor nivel de engagement. A su vez, a menor nivel de
frustracion de NPB, también se tendrd un menor nivel de burnout, pero mayor nivel de
engagement. Estos resultados también darian a entender que esta ultima hipotesis se ha
cumplido.

Adicionalmente, se encontraron otros hallazgos que no estaban contemplados dentro de
las hipdtesis anteriormente expuestas. Se identificd una correlacion negativa y mediana entre
la satisfaccion de NPB y la frustraciéon de NPB (r=-.51; p=.00). Esto se interpretaria como que
a mayor satisfaccion de NPB se da una menor frustracion de las mismas; al igual que ante
menor satisfaccion de NPB se da una mayor frustracion de estas. En linea con lo anterior, se
encontrd una correlacion negativa y mediana entre el engagement y el burnout (r=-.66; p=.00).
Es decir, a mayor nivel de engagement, se da un menor nivel de burnout, pero a menor nivel
de engagement, se da un mayor nivel de burnout.

Por otro lado, respecto a los RL y DL, se tuvo como hallazgo una correlacién negativa
y baja entre el feedback positivo del jefe y la sobrecarga de trabajo (r=-.25; p=.00) (Ver Tabla
2), lo cual significa que a mayor feedback positivo del jefe, menor sobrecarga de trabajo y, en
contraste, a menor feedback positivo del jefe, mayor sobrecarga de trabajo.

Respecto a las demas variables consideradas, como la edad, también se dieron
correlaciones significativas, pero menores a .20. Se hallé que esta variable se correlaciona
positivamente con el engagement (r=.18; p=.001) y la satisfaccion de NPB (r=.17; p=.002),
pero negativamente con el burnout (r=-.14; p=.012) y la sobrecarga de trabajo (r=-.13; p=.026)
(Ver Tabla 2). En otros términos, se hall6 que, a mayor edad, se da un mayor nivel de
engagement y satisfaccion de NPB; del mismo modo, a menor edad, se da un menor nivel de
engagement y satisfaccion de NPB. Asimismo, este hallazgo da a entender que, a mayor edad,
se obtiene un menor nivel de burnout y sobrecarga de trabajo; al igual que a menor edad, se

obtiene un mayor nivel de burnout y sobrecarga de trabajo.
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Discusion

El presente estudio tuvo como finalidad explorar las relaciones entre recursos laborales,
demandas laborales, satisfaccion de NPB, frustracion de NPB, engagement y burnout en
administrativos de una universidad privada. Las seis hipdtesis planteadas para responder a este
objetivo, las cuales han sido expuestas en el capitulo de introduccion, seran abordadas a detalle
en este apartado. Sin embargo, en primer lugar, se discutiran los hallazgos encontrados segin
los datos descriptivos de la muestra con la cual se ha trabajado.

Los participantes del estudio evidencian niveles elevados de feedback positivo del jefe,
satisfaccion de NPB y engagement, debido a que las puntuaciones obtenidas en cada una de
estas escalas presentan puntajes por encima del punto medio. Por el contrario, esta muestra
evidencia niveles bajos respecto a las demas variables estudiadas, tales como la sobrecarga de
trabajo, la frustracion de NPB y el burnout, ya que obtuvieron puntajes por debajo del punto
medio, siendo esta ultima la que ha obtenido el puntaje mas bajo.

Este hallazgo no coincide con lo planteado por la teoria, ya que se menciona que las
alteraciones que se han dado en la vida de los individuos como resultado de la pandemia por
COVID-19, incluyendo las repercusiones en las rutinas de trabajo de los colaboradores, ha
causado que aumenten sus niveles tanto de estrés como burnout, lo cual se reflejaria en un
menor nivel de engagement (Acuiia et al., 2021). Asimismo, se plantea que en este contexto se
ha dado un aumento en la carga laboral y quienes realizan teletrabajo han tenido una tendencia
a trabajar mas horas que de forma presencial (OIT, 2020b), al igual que no han presentado una
delimitacion de su vida personal y laboral (OIT, 2020b; OIT y Eurofound, 2019).

Se sostiene que es muy probable que, debido a que la recoleccion de la data se realizo
durante el primer semestre del 2021, aquel sentimiento de cambio repentino en la rutina laboral
de los colaboradores ya no haya estado tan presente como a inicios de la pandemia. Ademas,
esto coincide con el hecho de que el 64.4% de los participantes percibe que su jornada laboral
se encuentra dentro del rango establecido legalmente, mientras que un 24.7% considera que
labora una menor cantidad de horas a este rango y solo un 11% se percibe con una jornada
semanal de 50 a 70 horas. Por ende, el que estos trabajadores, posiblemente, ya no presenten
un cambio subito en sus rutinas y que perciban tener una jornada laboral que se encuentra
dentro del rango propuesto legalmente, podria explicar por qué en estos datos demograficos de
la muestra se han presentado niveles elevados de feedback positivo del jefe, satisfaccion de
NPB y engagement, pero bajos respecto a las demas variables estudiadas.

En linea con lo anterior, tomando en cuenta que el engagement y la satisfaccion de NPB

son las variables con puntajes mas altos, se podria inferir que esta muestra se caracterizaria por
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presentar un estado mental afectivo-cognitivo optimista, satisfactorio y persistente en relacion
con su contexto profesional, con caracteristicas tales como vigor, dedicacion y absorcion
respecto a este (Bakker et al., 2007; Schaufeli y Bakker, 2004). De la misma manera, podria
proponerse que, en su mayoria, estos colaboradores perciben que sus NPB de autonomia,
competencia y relacion estan siendo satisfechas (Deci y Ryan, 2000). Tomando en cuenta estas
caracteristicas de la muestra estudiada, en las siguientes lineas, se discutiran los hallazgos en

funcion de las seis hipdtesis planteadas inicialmente.

Hipotesis 1: los recursos laborales, van a relacionarse positivamente con el engagement de
los administrativos y la satisfaccién de NPB

Las relaciones encontradas corresponden con lo propuesto, ya que se encontré6 una
correlacion positiva y baja entre el recurso laboral de feedback positivo del jefe y el
engagement, al igual que entre este recurso y la satisfaccion de NPB. Este resultado coincide
con lo encontrado por Moreno et al. (2010), Van den Broeck et al. (2008), Bakker et al. (2007)
y Bakker et al. (2003a), ya que encontraron que los RL se relacionan positivamente con el
engagement de los colaboradores. Asimismo, coincide con lo encontrado por Fernet et al.
(2013) y Van den Broeck et al. (2008), debido a que en su investigacion se refleja que estos
recursos se relacionan positivamente con la satisfaccion de NPB.

Se sugiere que esta relacion positiva podria estar vinculada con la definicién de cada
uno de estos constructos. En primer lugar, los RL pueden cumplir una funciéon motivadora tanto
interna como externa, ya sea porque incentivan el crecimiento personal y la asimilacion de
saberes o porque ayudan a promover la voluntad de dedicar esfuerzos a la tarea laboral (Bakker,
2011). Esto, probablemente, guardaria similitud con que el engagement es un estado
constructivo, gratificante y continuo, que se caracteriza por el vigor, la voluntad de invertir
esfuerzo; la dedicacion; y la absorcion, por estar plenamente concentrado en el trabajo (Bakker
etal., 2007; Schaufeli y Bakker, 2004). Ambas podrian relacionarse ya que los recursos estarian
promoviendo que la persona dedique esfuerzos a su tarea laboral y el engagement estaria
caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcidn respecto al trabajo. Asimismo,
probablemente, estos recursos estarian vinculados con que algunos de los requisitos para
satisfacer las NPB consisten en que uno sienta que puede conseguir el resultado que desea (Reis
et al., 2000; Deci, 1975; Ryan, 1995) y que las acciones que decide realizar estan respaldadas
por una decision propia (Reis et al., 2000). Esto sin olvidar que también podria guardar relacion
con el posible efecto que tendria la satisfaccion de NPB en si, el continuo crecimiento,

integridad y bienestar de la persona (Reis et al., 2000).
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Hipotesis 2: los recursos laborales van a relacionarse negativamente con el burnout de los
administrativos y la frustracion de NPB

En el presente estudio se hall6 una correlacion negativa y baja entre el feedback positivo
del jefe y el burnout, asi como entre este recurso y la frustracion de NPB. Este resultado
coincide con lo encontrado por Fernet et al. (2013); Moreno et al. (2010); Van den Broeck et
al. (2008), Bakker et al. (2005) y Bakker et al. (2003a), ya que en sus investigaciones también
se presentd una relacion negativa entre los RL y el burnout. De la misma manera, también
guarda relacion con lo propuesto por Fernet et al. (2013) y Van den Broeck et al. (2008),
quienes encontraron que los RL se correlacionan negativamente con la frustracion de NPB

La relacion negativa entre estas variables podria deberse a que, segin sus definiciones,
se oponen hasta cierto punto. Como ya se menciond anteriormente, los RL pueden funcionar
como motivadores al promover el desarrollo y capacitacion del individuo o porque fomentan
la dedicacion de esfuerzos laborales de forma voluntaria (Bakker, 2011). No obstante, el
burnout, tiene caracteristicas contrarias, tales como el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la realizacion personal reducida (Maslach et al., 1986). De la misma
manera, la frustracion de NPB consiste en tener un sentimiento de control externo (deCharms
1968; Deci y Ryan 1985), presentar sentimientos de fracaso y sentirse excluido a nivel
relacional (Chen et al., 2015), lo cual obstaculiza la mejora del bienestar de la persona (Reis et
al., 2000). Por consiguiente, se considera que esta correlacion negativa entre los RL y el
burnout, al igual que los RL y la frustracion de NPB, podria relacionarse al contraste que existe
entre los términos.

Adicionalmente, se plantea que debe tomarse en cuenta que este resultado estd
enmarcado dentro de un contexto en el que, aparentemente, ya no se percibe un cambio
repentino en la rutina laboral de los colaboradores y que, aproximadamente, el 89% de ellos
reporta que trabajan dentro de un rango de horas contemplado dentro de lo legal e, inclusive,
menor a este. Todo esto podria estar aportando al papel motivacional que fomentan los RL y,

por ende, también a las relaciones encontradas.

Hipdtesis 3: las demandas laborales van a relacionarse positivamente con el burnout y la
frustracion de NPB

Respecto a la tercera hipotesis, se encontrd una correlacion positiva y baja entre la
sobrecarga de trabajo y el burnout, tal como entre esta demanda y la frustraciéon de NPB. Este
resultado coincide con lo encontrado en el estudio de Fernet et al. (2013), Moreno et al. (2010),

Van den Broeck et al. (2008), Bakker et al. (2005) y Bakker et al. (2003a), quienes encontraron
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esta relacion positiva entre DL y burnout. Respecto a la relacion positiva encontrada entre DL
y la frustracion de NPB, esta también guarda relacioén con lo previsto por Fernet et al. (2013) y
Van den Broeck et al. (2008).

Ambas correlaciones positivas encontradas, posiblemente, estén vinculadas a en qué
consiste cada una de estas variables. Cabe recordar que las DL, a diferencia de los RL, son
caracteristicas del trabajo que potencialmente evocan tension, si exceden la capacidad de
adaptacion del colaborador (Bakker et al., 2007) y requieren un esfuerzo sostenido por parte
de la persona, lo cual tiene costes fisiologicos y psicologicos, como el agotamiento (Bakker et
al., 2007; Demerouti et al., 2001). Tomando en cuenta esta definicion, y las ya mencionadas
respecto al burnout y la frustracion de NPB, se podria considerar que las demandas guardan
similitud con ambos términos. Por ejemplo, posiblemente se relacione con aspectos como el
agotamiento emocional del burnout (Maslach et al., 1986) o el que la frustracion de NPB

obstaculice la mejora del bienestar de la persona (Reis et al., 2000)

Hipdtesis 4: las demandas laborales van a relacionarse negativamente con el engagement y
la satisfaccion de NPB

En referencia a la cuarta hipotesis, se tuvo como hallazgo una correlacion negativa y
baja entre la sobrecarga de trabajo y el engagement, al igual que entre esta demanda y la
satisfaccion de NPB. Lo encontrado en este estudio también se refleja en lo propuesto por
Moreno et al. (2010), Bakker et al. (2007) y Bakker et al. (2005), puesto que en sus
investigaciones también se halld esta correlacion negativa entre DL y el engagement.
Asimismo, la correlacion negativa entre DL y la satisfaccion de NPB también se hizo presente
en lo propuesto por Fernet et al. (2013) y Van den Broeck et al. (2008).

Se podria considerar que estos resultados estarian, posiblemente, relacionados con el
hecho de que las DL implican un esfuerzo constante que puede tener repercusiones a nivel
fisico y psicologico (Bakker et al., 2007; Demerouti et al., 2001), al igual que evocar tension
(Bakker et al., 2007); aspectos que podrian contrastar con que el engagement se base en el
vigor, la dedicacion y la absorcion (Bakker et al., 2007; Schaufeli y Bakker, 2004). Al igual
que también, posiblemente, presente cierta oposicion a que la satisfaccion de las NPB tendria

una repercusion en el desarrollo, integridad y bienestar personal (Reis et al., 2000).
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Hipotesis 5: la satisfaccion de NPB se va a relacionar positivamente con el engagement y
negativamente con el burnout

Respecto a esta hipotesis, se halld una correlacion positiva y baja entre la satisfaccion
de NPB y el engagement, pero también se encontrd una correlacion negativa y mediana entre
este primer constructo y el burnout. De la misma manera, estos hallazgos fueron encontrados
por dos autores. En el caso de Van den Broeck et al. (2008), se mostro la relacion positiva entre
satisfaccion de NPB y engagement, mientras que la relacion negativa entre satisfaccion de NPB
y burnout fue encontrada tanto en la investigacion de Fernet et al. (2013) como en la de Van
den Broeck et al. (2008).

Estos resultados estarian probablemente vinculados con la naturaleza de estas variables.
Tal como se ha explicado anteriormente, la satisfaccion de las NPB, ademas de tener efectos
de crecimiento, integridad y bienestar de la persona (Reis et al., 2000), consiste en que uno
sienta que puede conseguir el resultado que desea (Reis et al., 2000; Deci, 1975; Ryan, 1995)
y que las acciones que realiza estan respaldadas personalmente (Reis et al., 2000). Esta
definicién podria relacionarse con que el engagement representa un estado favorable,
satisfactorio y prolongado, en el que la persona va a estar dispuesta a esforzarse, dedicarse y
sentirse plenamente absorta en su labor (Bakker et al., 2007; Schaufeli y Bakker, 2004). No
obstante, las posibles repercusiones de la satisfaccion de las NPB podrian contrastar con las del
burnout, ya que en vez de presentar efectos de crecimiento, integridad y bienestar (Reis et al.,
2000), se presenta el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion personal
reducida (Maslach et al., 1986). Por estos motivos, se considera que podria explicarse, hasta
cierto punto, la correlacion negativa y positiva encontrada respecto a ambas variables.

De igual manera, otro aspecto que podria tomarse en cuenta en relacion con estos
resultados es la edad de los participantes. La edad promedio de los administrativos encuestados
es de 45 afios, lo cual indica que se encuentran en la etapa de la adultez, donde la persona se
independiza de familia, se vuelve mds auténoma y aln recibe apoyo social por parte de los
padres (Papalia et al., 2012). Estos aspectos podrian influir en que en esta poblacion haya una
mayor satisfaccion de las NPB de autonomia, competencia y relacion, lo cual, como ya se
menciond con anterioridad, también podria guardar relacion con este estado positivo del

engagement y contrastarse con el burnout.
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Hipotesis 6: la frustracion de NPB se va a relacionar positivamente con el burnout y
negativamente con el engagement

En cuanto a la tultima hipétesis planteada, se encontré una correlacidén positiva y
mediana entre la frustracion de NPB y el burnout, asi como una correlacion negativa y mediana
entre este primer constructo y el engagement. Estos resultados también se encontraron en la
investigacion de Fernet et al. (2013) y Van den Broeck et al. (2008). Especificamente, ambos
autores encontraron la correlacion positiva entre frustracion de NPB y burnout, mientras que
solo en el estudio de Van den Broeck et al. (2008) se presentod la correlacion negativa entre la
frustracién de NPB y el engagement - cabe recordar que Fernet et al. (2013) no incluyo este
ultimo constructo en su investigacion.

Las correlaciones encontradas podrian guardar relacion con el hecho de que la
frustracion de NPB podria presentar similitudes con el burnout, mientras que, probablemente,
tenga cierto contraste con el engagement. Esta frustracion de necesidades, ademas de
caracterizarse por un sentimiento de control externo (deCharms 1968; Deci y Ryan 1985),
sentimientos de fracaso y exclusion a nivel relacional (Chen et al., 2015), también obstaculiza
la mejora del bienestar de la persona (Reis et al., 2000). Estos aspectos probablemente tengan
cierta similitud con que el burnout esté¢ representado por el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la realizacion personal reducida (Maslach et al., 1986). Por el contrario,
el engagement, no socava el bienestar de la persona (Reis et al., 2000) ni presenta un
sentimiento de control externo (deCharms 1968; Deci y Ryan 1985), fracaso o exclusion
relacional (Chen et al., 2015); en vez de ello, se caracteriza porque la persona desea invertir
esfuerzo y dedicacion, a tal punto que puede estar plenamente concentrada en el trabajo
(Bakker et al., 2007; Schaufeli y Bakker, 2004).

Hasta este apartado se han discutido los hallazgos segtin las caracteristicas de la muestra
y las hipdtesis planteadas inicialmente. En las siguientes lineas se discutiran los resultados que
no estaban contemplados dentro estas hipdtesis, pero que también fueron significativos. En
primer lugar, se hallé que la satisfaccion de NPB se correlaciona medianamente, y de forma
negativa, con la frustracion de NPB. Se considera que este hallazgo tiene relacion con la teoria,
ya que estas necesidades innatas de autonomia, competencia y relacion (Deci y Ryan, 2000)
presentan formas opuestas para ser satisfechas o, en su defecto, frustradas. Para satisfacer la
necesidad de autonomia, se necesita que las actividades que uno realiza estén respaldadas por
uno mismo (Reis et al., 2000); es decir, que se dé por motivos internos; sin embargo, para su
frustracion se debe tener un sentimiento de que presiones externas estan siendo impuestas

(deCharms 1968; Deci y Ryan 1985). La necesidad de competencia precisa de sentir que uno
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puede conseguir los efectos y resultados que desea para ser satisfecha (Reis et al., 2000; Deci,
1975; Ryan, 1995); en contraste, para su frustracion se presentan sentimientos de fracaso y
desconfianza respecto a la eficacia de uno mismo (Chen et al., 2015). Finalmente, para
satisfacer la necesidad de relacion, uno debe sentirse conectado con individuos significativos
para uno (Reis et al., 2000; Ryan 1995), mientras que para que se obtenga el efecto contrario,
la persona ha de sentirse excluida a nivel relacional (Chen et al., 2015). Por tanto, se sostiene
que el hecho de que la frustracion o satisfaccion de NPB implican acciones o sentimientos
opuestos guardaria relacion con la correlacion inversa encontrada.

En segundo lugar, se encontré que el engagement se correlaciona medianamente, y de
forma negativa, con el burnout. Este hallazgo también coincide con lo propuesto por la teoria,
ya que el burnout se considera como el opuesto del engagement, por ser el polo negativo del
bienestar del trabajador (Schaufeli et al., 2002); inclusive, se considera al engagement como la
antitesis positiva del burnout (Schaufeli y Salanova, 2007). Por consiguiente, tomando en
cuenta que estas variables son consideradas opuestas y tienen efectos contrarios en el individuo,
se plantea que la correlacion encontrada guarda relacion con estas premisas.

En tercer lugar, respecto a los RL y DL, se encontré una correlacion negativa y baja
entre el feedback positivo del jefe y la sobrecarga de trabajo. Si bien esta relacion no fue
considerada dentro de las hipdtesis, tiene relacion con la teoria de las demandas y recursos
laborales. Ambas consideran aspectos del trabajo que incluyen dimensiones fisicas,
psicologicas, organizacionales y sociales (Bakker, 2011; Bakker et al., 2007; Bakker y
Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001); sin embargo, las DL requieren un esfuerzo sostenido
por parte de la persona, resultando en costes fisioldgicos y psicologicos (como el agotamiento)
para el colaborador (Bakker et al., 2007; Demerouti et al., 2001), mientras que los recursos
pueden ayudar a mitigar los requisitos y cargas laborales, al igual que estos costes fisioldgicos
y psicologicos mencionados (Bakker, 2011; Bakker y Demerouti, 2007; Demerouti et al.,
2001). Por ende, se reconoce que ambas variables pueden tener efectos contrarios en el
colaborador, lo cual estaria en concordancia con la correlaciéon negativa encontrada en el
presente trabajo.

Respecto a la edad, también se hallaron correlaciones significativas, pero menores a
.20. Se encontr6 que esta variable se correlaciona positivamente con el engagement y la
satisfaccion de NPB. Este hallazgo es similar al encontrado por Acufia et al. (2021), en el cual
se menciona que los colaboradores que tenian mas de 40 anos de edad presentaban mayores
puntajes de engagement, vigor, dedicacion y absorcion, que los colaboradores mas jovenes.

Saari et al. (2017) también obtuvieron este resultado; no obstante, solo en uno de los dos paises
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en donde realizo su estudio, Rusia. Adicionalmente, sostienen que la edad y el estar en un
puesto directivo tiene efectos estadisticamente significativos respecto al engagement. En linea
con lo anterior, Acufia et al. (2021) encontraron que el tamaino del efecto respecto a la edad y
el engagement es pequefio, al igual que en este estudio. Tomando esto en cuenta, se considera
que la edad de la persona se relaciona con el nivel de engagement que presenta respecto al
trabajo; sin embargo, podria decirse que otras variables, tales como el tipo de puesto que ocupa
la persona o el contexto, posiblemente afecten esta relacion.

Respecto a la correlacion positiva entre edad y satisfaccion de NPB, se plantea que esto
podria estar relacionado con lo encontrado y explicado anteriormente. Es importante resaltar
que también se encontrd una correlacion positiva entre la satisfaccion de las NPB y el
engagement, al igual que una correlacion positiva entre este Gltimo y la edad. Por ende, ambas
relaciones podrian vincularse a que la edad se correlaciona positivamente con la satisfaccion
de las NPB. Esto podria significar que al tener mayor edad uno va a experimentar mayor
satisfaccion de autonomia, competencia y relacion, lo cual contribuiria al proceso de
integracion de la persona y aportaria tanto a su salud como bienestar psicologico (Chen et al.,
2015). Asimismo, esto se relacionaria con una implicacién mas activa y eficiente con las
labores que debe desempefiar en el ambito laboral, lo cual, a su vez, también estaria influyendo
en la percepcion de tener la capacidad de enfrentarse a estas tareas (Schaufeli et al., 2002).

Adicionalmente, esto también podria vincularse con la etapa de desarrollo de la
persona, ya que en la adultez se dan hitos como la independencia de la familia, se completa la
negociacion respecto a la autonomia y se mantiene el apoyo social por parte de los padres,
aunque ya no haya dependencia de ellos (Papalia et al., 2012). Se considera que estos aspectos
que se dan a medida que aumenta la edad también podrian ayudar a que se satisfagan estas
NPB y, por ende, contribuiria a explicar esta correlacion positiva.

Finalmente, también se obtuvo como resultado que la edad se correlaciona
negativamente con el burnout y la sobrecarga de trabajo. Este hallazgo guarda relacion con lo
que afirman Maslach et al. (2001), quienes sugieren que los colaboradores mas jovenes
presentan un nivel mayor de burnout en comparacion con aquellos mayores de 30 o 40 afios.
Argumentan que esto podria atribuirse al vinculo entre edad y experiencia laboral, lo cual hace
que el burnout represente un mayor riesgo al principio de la carrera profesional. Sin embargo,
todo esto contrasta con lo encontrado por Ramirez y Zurita (2011), quienes observaron que a
medida que aumentaba la edad de los participantes, también incrementaba la presencia del
burnout en ellos o el riesgo de que se presente. Adicionalmente, en otras investigaciones, como

la de Acuiia et al. (2021), no se obtuvieron diferencias significativas respecto al burnout y la
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edad de los participantes. Por ende, se plantea que esta relacion entre edad y burnout podria
precisar de una mayor cantidad de estudios.

Respecto a la correlacion negativa entre edad y sobrecarga de trabajo, se podria
mencionar que esta, probablemente, guarde relacion con otros hallazgos del presente estudio,
con la relacion positiva entre edad y engagement, al igual que la relacion negativa entre
engagement y sobrecarga de trabajo. Tomando esto en cuenta, podria decirse que, si la persona
presenta mas edad, también va a tener un mayor grado de engagement, lo cual, a su vez, estaria
relacionado con percibir una menor sobrecarga de trabajo; por ende, es probable que también
pueda decirse que mientras que la persona tenga mas edad, va a percibir una menor sobrecarga
de trabajo. Se considera que una posible explicacion de esto es que el engagement se caracteriza
por la intencion de invertir esfuerzo, dedicacion y el estar plenamente concentrado en el trabajo,
a tal punto de sentir que el tiempo transcurre velozmente y que es complicado desconectarse
de la tarea en curso (Bakker et al., 2007; Schaufeli y Bakker, 2004). Estas caracteristicas
podrian hacer que la persona, probablemente, no perciba una sobrecarga laboral como tal, en
caso la hubiera.

Tomando en cuenta todo lo encontrado en el presente estudio, se podria concluir que si
existen relaciones entre las variables planteadas. Especificamente, respecto a los RL, se observa
que el feedback positivo del jefe se correlaciona positivamente tanto con el engagement como
con la satisfaccion de las NPB. Sin embargo, este recurso también se correlaciona
negativamente con el burnout y la frustracion de NPB. Respecto a las DL, se podria mencionar
que existe una correlacion positiva con el burnout y la frustracion de NPB. En contraste, esta
variable se correlaciona negativamente con el engagement y la satisfaccion de NPB.
Finalmente, respecto a las NPB, se podria concluir que la satisfaccion de las mismas se
correlaciona positivamente con el engagement y negativamente con el burnout. En cambio, la
frustracion de estas necesidades se correlaciona positivamente con el burnout y negativamente
con el engagement.

No obstante, también debe tomarse en cuenta que lo encontrado en esta investigacion
se ha dado en el contexto de una emergencia sanitaria por la COVID-19. De la misma manera,
debe recordarse que la muestra estudiada presentaba caracteristicas particulares, como un alto
nivel de engagement y una percepcion de un rango de trabajo de horas semanales dentro de lo
admitido por la ley o menor a este. Por ende, no se considera que estos resultados puedan ser
generalizados, pero podrian aportar a futuras investigaciones.

Respecto a los alcances del presente estudio, se sostiene que uno de los principales

aportes es el haber realizado esta investigacion con una muestra de administrativos de una
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universidad privada. Como se ha mencionado anteriormente, esta poblacion ha sido poco
estudiada, debido a que en el contexto universitario se han priorizado otras poblaciones como
el cuerpo docente y los estudiantes, mientras que en el &mbito empresarial se han realizado
estudios en relacion con los colaboradores, mas sin hacer una distincion respecto a si cumplen
un rol como administrativos o de otra indole. En linea con lo anterior, un segundo aporte de
esta investigacion es el contexto en el cual fue realizada, ya que la recoleccion de la data se
realizo en el primer semestre del 2021, cuando aun se encontraban vigentes los cambios y
adaptaciones implementadas por la emergencia sanitaria. Tomando en cuenta ambos aspectos,
el presente estudio ayudaria a conocer en mayor medida como los cambios a consecuencia de
la COVID-19 han afectado a esta poblacioén en su ambito laboral.

Otro de los principales aportes es el estudio de las cinco variables mencionadas, los RL,
las DL, las NPB, el engagement y el burnout. En las investigaciones previamente consultadas
se han encontrado que las correlaciones estudiadas con mayor frecuencia abarcaban variables
como los RL, DL, engagement o burnout (Moreno et al., 2010; Bakker et al., 2007; Bakker et
al., 2005; Bakker et al., 2003a). No obstante, los estudios encontrados que incluian estas
variables al igual que la satisfaccion o frustracion de NPB fueron escasos, ya que Fernet et al.
(2013) abarcaron cuatro de estas variables, RL, DL, burnout y NPB, mientras que Van den
Broeck et al. (2008) fue el tnico estudio hallado en el que se incluyeron los cinco constructos
anteriormente mencionados. Por consiguiente, se considera que la presente investigacion
podria contribuir a tener un mayor conocimiento respecto a como se relacionan estas cinco
variables entre si, al igual que podria ayudar a que se realicen nuevas investigaciones o analisis
estadisticos con estos constructos.

Por otro lado, se reconoce que también se presentaron ciertas limitaciones al momento
de realizar este estudio. Una de ellas consiste en que, a pesar de haber contado con acceso a los
hallazgos de la data secundaria de un proyecto mayor, por cuestiones éticas, no se tuvo la
oportunidad de acceder a la base de datos. Esta particularidad impidi6 realizar analisis
estadisticos adicionales que requieren el manejo directo de los datos individuales, como es el
caso del andlisis de senderos. Por ende, se recomendaria que para futuras investigaciones se
realice este tipo de analisis, ya esto podria ayudar a identificar en mayor profundidad como se
relacionan las cinco variables consideradas en esta indagacion.

En linea con lo anterior, podria evidenciarse con mayor exactitud cual es el rol de las
NPB en estas correlaciones, ya que se ha encontrado, en algunos estudios (Fernet et al., 2013;
Van den Broeck et al., 2008), que la satisfaccion y frustracion de las NPB cumplen un rol de

mediadoras, entre la relacion de las variables de RL, DL y engagement, y burnout. Por ende,
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podria estudiarse si, efectivamente, estas presentan tal funciéon mediadora entre las variables
descritas.

Adicionalmente, se recomienda que se realicen investigaciones que estudien estas
relaciones en el contexto peruano o latinoamericano, ya que no se han encontrado estudios que
comprendan las cinco variables en estos entornos. En continuidad con lo ya planteado, y
tomando en cuenta que la recoleccion de esta data se hizo a inicios del afio 2021, cuando,
aparentemente, los cambios repentinos dados por el contexto de la pandemia de la COVID-19
ya no estaban tan latentes como se esperaba, se piensa que seria relevante estudiar estas
variables en un nuevo contexto laboral, caracterizado por el retorno a la presencialidad o a la

semipresencialidad.
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